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Distinguidos miembros del jurado calificador y público en general, pongo a disposición la 
tesis titulada “Clima organizacional y satisfacción laboral en el personal administrativo de la 
Gerencia de Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua, 2015”, con la 
finalidad de mostrar la relación que tiene el clima organizacional en la satisfacción laboral 
en el personal administrativo  de una Entidad gubernamental como es el Gobierno Regional 
de Moquegua. El objetivo del estudio permitirá definir la correlación que existe entre las 
variable en estudio a fin de dar cumplimiento al Reglamento de Grados y Títulos  de la 
Universidad Cesar Vallejo en la Escuela de Post grado, y poder optar el grado Académico de 
Maestra en Gestión Pública. 
 
El presente informe consta de  siete capítulos, siendo los primeros los que describen y 
fundamentan la investigación: introducción, marco metodológico, resultados y la discusión, 
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La presente investigación se inició en la interrogante: ¿Cuál es la relación existente entre 
Clima organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo de la Gerencia 
de Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua, 2015? 
 
El objetivo de nuestro estudio es   Determinar la relación existente entre clima 
organizacional  y la satisfacción laboral del personal administrativo  de la Gerencia de 
Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua, 2015. 
 
La investigación corresponde al tipo descriptivo, su ejecución se orientó mediante el 
diseño descriptivo-correlacional,  a una muestra aleatoria simple (Administración del 
talento Humano). Se utilizó un instrumento de recolección de datos como el 
Cuestionario.  El  tratamiento,  procesami ento  y  análisis  de  los  resultados  permite 
establecer la siguiente conclusión general: Al 95% de confianza estadística, se ace pta 
que  existe  relación  entre  Clima Organizacional  y Satisfacción  laboral  del  personal 
administrativo  de  la Gerencia  de  Infraestructura  Pública del Gobierno Regional de 
Moquegua, 2015. Se utilizó el programa SPSS v.22 para el tratamiento estadístico. 
 
 











This investigation was initiated on the  question: What is the relationship between 
organizational climate and job satisfaction administrative staff Management of Public 
Infrastructure Regional Government of Moquegua, 2015? 
 
 
The aim of our study is to determine the relationship between organizati onal climate 
and job satisfaction administrative staff Management of Public Infrastructure Regional 
Government of Moquegua, 2015. 
 
 
The research corresponds to the descriptive; its implementation was guided by 
descriptive-correlational  design, a simple random sample (Human Resource 
Management).  an  instrument  of  data collection  and the  questionnaire  was used. 
Treatment, processing and analysis of the results allows you to set the following general 
conclusion: 95% statistical confidence, it is accepted that th ere is a relationship between 
organizational climate and job satisfaction administrative staff Management of Public 
Infrastructure Regional Government of Moquegua, 2015 . SPSS v.22 software for 










I.           INTRODUCCIÓN 
 
 
1.1 Planteamiento del problema 
 
 
El  Estado  desde  tiempos  en que  se  inició  la civilización  humana  ha venido 
instituyéndose , como una forma de organización social, económica política y soberana, 
que se asienta sobre un territorio. La estructura del Estado Peruano está conformada por 
el  Poder Ejecutivo,  el  Poder Legislativo, el Poder Judicial, el Gobierno Nacional, los 
Gobiernos Regionales y los Gobiernos Locales, encontrándose dentro de estos últimos las 
municipalidades  provinciales y distritales. Los Gobiernos Regionales   son órganos de 
gobierno  regional  que  tienen  autonomía  política, económica y administrativa en los 
asuntos de su competencia,  además promueven el desarrollo y la economía regional, 
fomentan  las inversiones,  actividades y servicios públicos de su responsabilidad,  en 




En   el   Perú  las  organizaciones   gubernamentales   han  venido  enfrenta ndo 
innumerables cambios, muchos de ellos por la globalización, los avances de la tecnología y 
las comunicaciones; así pues es imprescindible que las entidades del Estado se hallen en 
perfectas  condiciones  en lo más profundo  de  las mismas  y es de  vital  importancia 
enfocarnos en los recursos humanos con los que se cuenta, en muchas oportunidades se 
han establecido tácticas que les deje examinar un sinfín de variables, las cuales se forman 
adentro de las actividades que realizan, y que influyen positiva o negativamente al normal 
funcionamiento  administrativo.  Las variables  Clima Organizacional  y la   Satisfacción 
Laboral relacionadas entre sí, nos permiten ver la conducta del personal en un a Entidad, 
en vista de ello han sido elegidas para el presente estudio, por su importante efecto en la 
Gestión Pública. 
 
Los gobiernos regionales, enmarcados dentro de la política nacional de 
modernización de la gestión pública al 2021, son responsables de promover una 
administración  pública responsable  y eficiente, enmarcados dentro de un Sistema de 
Gestión de la Calidad del servicio que brinda a los ciudadanos (interno y externo).
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1.2. Trabajos previos 
 
 
Existen diversos estudios respecto al Clima Organizacional y Satisfacci ón Laboral, 
en un internacional, encontramos a Hinojosa C. (2010) en Chile – Valparaíso,  realizó una 
investigación que a título dice “Clima Organizacional y Satisfacción Laboral de  profesores 
del  Colegio  Sagrados  Corazones  Padres  Franceses”,  la  muestra  se  compuso  de  80 
docentes del establecimiento “Colegio Sagrados Corazones Padres Franceses ”, a los que 
se aplicaron una Encuesta que consta de 24 preguntas distribuidas en 4 dimensiones, y en 
las  que  se  concluyó  que  efectivamente  se  presenta  una relación  directa del  clima 
organizacional  y la satisfacción  laboral.  Esta relación  aparece  presente  en los ítems 
interrelacionados entre ambas dimensiones, es decir, la satisfacción laboral positiva de los 
docentes    está  condicionada  a  que  el  clima organizacional  tenga una construcción 
también positiva y adecuada. 
 
 
Rodríguez, Lizana & Cornejo (2011), en Chile, en la tesis titulada “Clima y 
satisfacción  como  predictores  del  desempeño:  evaluación  en una empresa  pública 
chilena”, la muestra estuvo constituida por 96 trabajadores del Servicio Agrícola Ganadero 
(SAG) de la Región Maule - Chile, a los que se les aplicó el Cuestionario OCQ elaborado por 
Lutwin y Stringer el cual consta de 50 reactivos incluidos dentro de 9 dimensiones, ello en 
cuanto se refiere a la variable Clima Organizacional, y el Cuestionario JDI (elaborado por 
Smith, Kendall y Hulin) validado por Castro y Paredes (2006) que incluye 72 reactivos 
incluidos  en 5 dimensiones  de  la variable  Satisfacción  Laboral.   S e  concluye que la 
conexión entre clima organizacional y satisfacción laboral es significativa, presentado una 
relación positiva y un grado de asociación de 41.3% (r=0.413; p<0.05). 
 
 
Así mismo, De igual modo Juárez-Adauta (2012), en México – Estado de México, 
en la tesis Clima Organizacional y Satisfacción laboral en personal de salud del Hospital 
General  Regional,  Instituto  Mexicano  del  Seguro  Social , Tlalnepantla  - México, este 
hospital cuenta con una población de 1631 por lo que   se tomó   una muestra de 230 
trabajadores administrativos,   a los que se les aplicó un cuestionario que contó con 40 
preguntas asociadas a la variable Clima organizacional  y 15 preguntas para la variable 
Satisfacción laboral y que a su vez incluía una escala de 5 valores para las respuestas, se 
concluyó que se identificaron  alta correlación entre las variable de satisfacción laboral y 
clima organizacional Coeficiente de correlación de Pearson (valor r) = 0.80; y asimismo las
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dos variables  presentaban un nivel “alto” según su media,  por lo que a m ayor nivel de 
 




Algunos antecedentes nacionales como la de Pérez, Rivera (2015), en Iquitos, que 
de la Tesis “Clima Organizacional y Satisfacción Laboral en los trabajadores del Instituto 
de  Investigaciones  de  la Amazonía  Peruana,  periodo  2013”,  de  una muestra  de 107 
trabajadores, aplicaron el  Cuestionario (CL – SPC) elaborado por Sonia Palma (1999) que 
cuenta  con  50  preguntas  incluidas  dentro  de  5 dimensiones  de  la  variable  Clima 
organizacional, y para la variable Satisfacción Laboral aplicaron el Cuestionario basado en 
la Escala de Satisfacción Laboral validada por Price (1997) el cual consta de 04 preguntas; 
estos  instrumentos  contaron  con una escala de  medición  de  Likert  de 5 puntos. Se 
concluyó que las dos variables se presentan en un nivel medio moderado (medio) y que 
estas se relacionan entre sí, ya que se evidencia un rechazo de la hipótesis nula  con un 




Alva, Domínguez (2013), en Chimbote, en la Tesis “Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral en los trabajadores de la Universidad San Pedro de Chimbote”, que 
cuenta con una población de 2431 trabajadores consideraron una muestra de 332 
trabajadores, a los que se les aplicó el Cuestionario CO – SPC el cual consta de 50 ítems 
distribuidos  en 06 dimensiones  de  la variable  Clima   Organizacional,  en cuanto a la 
variable Satisfacción Laboral se utilizó el Cuestionario SL-SPC que consta de 36 ítems 
incluidos  dentro  de  7 dimensiones;  para interpretar el nivel de las dos variables se 
basaron en el Baremo de Sonia Palma (2004) quien utilizo la escala de medición de Likert 
de 5 puntos. La investigación realizada concluyó que los trabajadores de la Universidad 
San Pedro de Chimbote se caracterizan por tener un nivel favorable y medio de Clima 
Organizacional, y un nivel parcial y regular de Satisfacción Laboral, asimismo se determinó 
que existe relación significativa entre las dos variables de est udio. 
 
 
Sánchez (2010), en Tarapoto, en la tesis “Clima Organizacional y su relación con la 
Satisfacción Laboral del personal de Salud de la microrredes Cuñumbuque y Tabalosos ”, 
que contó con una población  y muestra de 64 trabajadores, a quienes se les aplicó el 
cuestionario SL-SPC elaborado por Sonia Palma, el cual consta de 36 preguntas agrupados 
en  8 dimensiones  de  la variable  Clima Organizacional,  añadido  a la misma está el 
Cuestionario “Job Diagnostic Survey” elaborado por Oldham y Hackman, que consta de 40
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preguntas incluidas dentro de 8 dimensiones de la variable Satisfacción Laboral , estando 
estos instrumentos con la medición de la escala de Likert de 5 puntos . Se concluyó que el 
nivel  de  Clima Organizacional  y Satisfacción  Laboral  de los trabajadores  es medio o 
promedio representado por un 70% y 60% respectivamente, asimismo se muestra que 
existe una relación entre la dos variables (Chi cuadrado de 0.0277 menor a 0.05), es decir 
que a mejor clima organizacional más alto es el nivel de satisfacción laboral. 
 
 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
 
 
Teniendo en cuenta que en países desarrollados como Estados Unidos, Alemania, 
Inglaterra, etc., sus mediciones de calidad de la función que cumple el Estado para con los 
ciudadanos,  es  constante,  y  los  problemas  detectados  son  puestos  a  analizar  a la 
brevedad del caso, para luego plantear soluciones en marcadas en documentos oficiales. 
 
 
En nuestro país, el gobierno en los últimos años ha ido diseñando planteamientos 
formales que ayuden a desarrollar buenas prácticas de la función pública, ello para el 
logro de una Gestión de Calidad. El Ministerio de Salud, no ha sido ajeno a ello y a través 
de su Dirección de Calidad, elaboró el Documento Técnico “Metodología para el Estudio 
de Clima Organizacional” aprobado con R.M. N° 623-2008/MINSA, basados en el marco 
del proceso de descentralización   y las políticas de salud , en el que   implementan  y 
desarrollan acciones con respecto al clima organizacional, estableciendo que esta variable 
es de vital importancia para las evaluaciones  de los resultados de sus estándares   de 
calidad que obtiene esta Entidad; y que consecuentemente permite que  se cuente con 




Aparte  de  los  e studios  realizados  por  el  Ministerio  de  Salud  (MINSA),  se 
encuentran numerosas investigaciones,  que recopilan   información respecto al Clima 
Organizacional y Satisfacción Laboral en diversas entidades públicas, y en los que a su vez 
sostienen que existen muchos factores que intervienen para evaluar el nivel de Clima 
Organizacional, formándose inapropiados situaciones de trabajo, estas pueden ser:  la 
inestabilidad, la baja remuneración, escasa infraestructura, etc., las que influyen 
negativamente en la organización, causando una insatisfacción laboral.
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De  acuerdo  a  la  investigación  realizada,  Baguer (2005),  afirma que  el  clima 
organizacional “es el ambiente en el que desarrollan su actividad el talento humano de la 
organización o las características del ambiente de trabajo que perciben los empleados y 
que influyen en su conducta”. (p.78) . Considerando además estas actividades  involucran 
las prácticas y procedimientos que lleva a cabo una organización, incluyendo conductas y 
actitudes   esperadas relacionadas con los valores, normas y sentimientos de los 
empleados hacia su Institución. Mcknight, Webster (2001) 
 
 
En relación a la diversidad de concepciones expuestas acerca del Clima 
Organizacional, muchos investigadores concluyen que esta de determina por el sentir del 
empleado con respecto a su entorno laboral,  incluyendo el ambiente físico, e intangible 
(relaciones  interpersonales),  acompañadas  de  las  regulaciones  formales propias del 
trabajo. Rodríguez (2005) 
 
 
Años atrás, Estados Unidos se catalogó como el país pionero en tratar al Clima 
Organizacional como una variable propia de una Organización, es más se le atribuye el 
inicio del estudio de la misma y hasta la patente de su nombre , llevando ello a que 
diversos  investigadores  iniciaran  sus estudios  basados  en  enfoques  relativos a esta 
variables, allí encontramos al Enfoque Estructural, que consideraba al Clima Organizacional  
comprometido  netamente a las particularidades de  la estructura de la organización; 
diferenciándose del Enfoque perceptual, que explora su significado desde un punto de 
vista psicológico,  en otro caso encontramos  el Enfoque Interactivo, que relaciona al 
Clima Organizacional directamente con la interacción de los empleados para enfrentar una 
situación (favorable o desfavorable), y por último el Enfoque Cultural  que lo  reconoce  
como  el  grupo  de  empleados  que  trabajan  mutuamente  dentro  de  un sistema. 
 
 
Todo Clima Organizacional se caracteriza por, su grado de permanencia o 
estabilidad frente a los constantes cambios coyunturales; por el impacto que tiene en las 
actitudes tomadas por sus integrantes (reciprocidad), por el efecto en la identificación y 
compromiso para con su Institución, y por último el ser afectado por variables 
estructurales (políticas de gestión, estilo de dirección, etc.). Rodríguez (2005)
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A través de la historia, los diferentes tipos de gobierno que se dieron en nuestro 
país  nos  muestra  también  que  estos  a su vez  están  asociados  a los tipos  de  clima 
organizacional, encontrando así primero al Clima Autoritario, que se divide en Autoritario 
Explotador (donde prima el miedo entre la interacción empleado – jefe), y en Autoritario 
Paternalista (utilizan recompensas y castigos para con los empleados); difiriendo estos dos 
del tipo de Clima Participativo, el cual se divide en Sistema Consultivo (Permite que los 
empleados tomen decisiones específicas) y el Sistema de participación en grupo (en el 
cual todo el personal se comunica y goza de la confianza de la alta dirección, y viceversa) . 
 
 
Las dimensiones o factores que atribuyen los investigadores al estudio del Clima 
Organizacional,  se  relacionan  relativamente,  en  primer lugar mencionaremos  a los 
empleados por el Ministerio de Salud de n uestro país (2008) que indica que son 11 las 
dimensiones    a trabajar, como son: Comunicación,  Conflicto y Cooperación,  Confort, 
Estructura, Identidad, Innovación, Liderazgo, Motivación, Recompensa, Remuneración, y 
Toma de  decisiones;  que se parece en muchos aspectos a lo establecido por Koys y 
Decottis (citado por Chiang, Salazar, & Huerta   2008) que identifica   08 dimensiones: 
Autonomía, Cohesión, Confianza, Presión, Apoyo, Reconocimiento, Equidad, e Innovaci ón; 
aquí podemos asumir que mientras el primero establece factores como Recompensa, 
Remuneración y Motivación , el segundo autor involucra a estos tres dentro de uno solo, 
Reconocimiento.  Y así en otros  autores  encontramos  que  el  número  de factores va 
bajando, como es el caso de Baguer (2009) quien sos tiene que el Clima Organizacional 
depende  de  06 dimensiones:  Reconocimiento  del Trabajo, Comunicación,  Liderazgo, 
Delegación, Formación, y Grado de confianza. 
 
 
Al estudiar al Clima Organizacional, observamos que se fue demostrándose su 
importancia en todos sus enfoques, y estos incluyen las diversas dimensiones sostenidas 
por los investigadores, asumimos asimismo que son estos últimos los que influyen en el 
comportamiento y en la satisfacción de las necesidades del trabajador. Chiavenato (1999) 
 
 
La lucha constante de los trabajadores por lograr su satisfacción laboral, con el 
paso de los años ha venido teniendo diversas connotaciones , es así que García (2010), 
sostiene en la comunidad científica existe consenso en señalar que la satisfacción laboral 
“es la actitud  que  asume  la persona  ante  su trabajo  y que  se  refleja en actitudes, 
sentimientos, estados de ánimo y comportamientos en relación a su actividad laboral. Si
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la persona está satisfecha con su trabajo responderá adecuadamente a las exigencias de 
este; si, por el contrario, está insatisfecha no será capaz de realizar su labor con eficiencia 
y calidad. Además, la insatisfacción laboral se refleja en todas las e sferas de la vida del 
trabajador”.  Otros autores que hacen referencia a que la Satisfacción Laboral se refiere a 




Asimismo, acotando a ello, se sostiene que en esta relación de intercambio entre 
los individuos y la organización, el individuo ingresa a la organización cuando espera que 
su satisfacción sea mayor que sus esfuerzo s personales, y la organización espera que la 




Existen  diversas  teorías  que  explican   la satisfacción laboral, una de las más 
representativas es la Teoría de jerarquía de necesidades de Maslow , que a través de su 
pirámide de necesidades humanas, asocia a la satisfacción con  lograr asumir la mayor 
cantidad de necesidades y la exigencia profesional que se desarrolla en cada una de ellas; 
así  tenemos  como  punto  de  partida  de  la pirámide,  a las necesidades  fisiológicas, 
relacionadas en lo laboral con la remuneraci ón, el horario, la comodidad física, luego 
como segundo escalón tenemos a la necesidad de seguridad, que se representa por el 
trabajo seguro, la permanencia en el empleo,  en el tercer esc alón encontramos a las 
necesidades sociales, que involucran a la amistad entre compañeros, la integración con 
los jefes, en el cuarto escalón están las necesidades de estima, en el que logramos el 
reconocimiento, mucha más responsabilidad, el ascenso, y en el último escalón se da la 
necesidad  de  autorrealización,  representados  por el trabajo desafiante, crecimiento 
personal y la participación en las decisiones de la organización. 
 
 
Otra de las teorías que establece los orígenes de la satisfacción e insatisfacción 
laboral es la Teoría de los Factores de Herzberg, conocida también como la teoría dual o 
teoría de la motivación  – higiene, que sostiene que existen 02 factores  dentro de la 
satisfacción laboral, el primero son los Factores Intrínsecos o Motivadores, como el logro, 
la responsabilidad, , el trabajo en sí mismo, el reconocimiento, el ascenso y el crecimiento, 
se  relacionan  con  la  satisfacción  laboral,  caso  contrario  sucede  con  los  Factores 
Extrínsecos o de Higiene, representados por la supervisión, las políticas adoptadas por la
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administración, las condiciones del trabajo y las relaciones interpersonales , todas ellas 
asociadas a la insatisfacción laboral. 
 
 
Dentro de las dos teorías de Satisfacción Laboral expuestas, se ha podido 
encontrar diversos factores o dimensiones que se desar rollan dentro de esta variable. 
Muchas de ellas usadas por Chiang, Salazar & Núñez (2007) basados en el Cuestionario de 
Meliá y Peiró (1986-1990),  s21/26 (1990) y el S4/82 (1986) , consideran que la variable 
Satisfacción  Laboral contiene 06 dimensiones: Satisfacción por el trabajo en general, 
Satisfacción con el ambiente de trabajo, Satisfacción con la forma que se realiza el trabajo, 
Satisfacción con las oportunidades de desarrollo, Satisfacción con la relación subordinado 
– superior, y Satisfacción con la remuneración ; a su vez García (2010), considera que son 
 
5 los factores o dimensiones determinantes de la Satisfacción Laboral, los cuales incluy e a 
reto en el trabajo, sistema de recompensas justas, condiciones favorables de trabajo, 
colegas que brindan apoyo, y compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo . 
 
 
Asimismo encontramos otras 05 dimensiones muy asociadas a las señaladas en el 
párrafo anterior, que son: Naturaleza del Trabajo, Supervisión, Pago anual, oportunidades 
de ascender y relaciones con los compañeros; considerando este autor,  que existe una 
sola pregunta que mide la satisfacción laboral, ¿ Qué tan satisfecho está usted con su 
trabajo?, ello propuesto por Robbins y Judge (2009) 
 
 
Este estudio de investigación se justifica  en un nivel teórico, porque permitirá 
saber la relación dada por el clima organizacional y  satisfacción laboral, precisando  el 
nivel (Bajo, Medio o Alto) que obtiene cada variable, y a su vez en las conclusiones nos 
permite  aportar  excelente  información  acerca del  entorno  donde  se  relacionan  los 
trabajadores administrativos de la Gerencia de Infraestructura Pública de esta Entidad 
Gubernamental, y en consecuencia los efectos (positivos o negativos ) a la impresión que 
sostienen para con su satisfacción laboral , aspecto que justifica el presente trabajo de 
investigación; además que desea ser un instrumento  que apoye y direccione  la toma de 
decisiones de los que tienen en sus manos dirigir a la Institución objeto de Estudio y que a 
su vez sirva a modo de soporte a posteriores investigaciones ligadas a la tesis. 
 
 
De igual forma, las conclusiones y recomendaciones expuestas  en su conjunto 
serán remitidas al titular del pliego (Gobernador Regional) ello con la finalidad de que se
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utilicen como herramienta o base hacia la implementación de políticas institucionales, 
estrategias  y/o  actividades  orientadas  a evaluar  y mejorar  el  clima organizacional  y 
satisfacción  laboral,   y por consiguiente  enrumbarse  a mejorar continuamente  como 
organización estableciendo  el compromiso de analizar y reflexionar integralmente las 
condiciones laborales de los trabajadores lo que será un factor determinante para el logro 
de una gestión eficiente. 
 
 
Por otra parte la justificación en cuanto a nivel temporal, se da porque existe la 
necesidad  de  solucionar los problemas de con respecto  al clima organizacional  y los 
indicadores de satisfacción laboral, que a evidencia de los resultados demuestran que se 
relacionan entre sí. 
 
 
1.4. Formulación del Problema 
 
 
De  acuerdo  al  Decreto  Legislativo Nº 1023, se crea la Autoridad Nacional del 
Servicio  Civil,  rectora  del  Sistema  Administrativo  de  Gestión de Recursos Humanos; 
teniendo como marco de referencia la reforma del Estado, y se adoptan medidas para el 
funcionamiento  del servicio civil, con el fin de mejorar el desempeño de los actuales 
servidores público, el cumplimiento de los plazos y trá mites administrativos, el mayor 
compromiso y rendimiento de todos los trabajadores, estableciendo el mérito personal 
como principio y fuente de derechos. Asimismo la Carta Iberoamericana de la Función 
Pública aprobada por el Perú reconoce que existe una re lación entre la existencia de 
sistemas de servicio civil de calidad y los niveles de confianza de los ciudadanos en la 
administración pública, así como el crecimiento económico sustentable. 
 
 
La búsqueda constante  de las organizaciones gubernamentales en consolidar una 
gestión  de  calidad,  y  por  consiguiente  el  logro  de  objetivos,  ha llevado  a que  los 
principales actores y   expertos en políticas públicas, propongan   soluciones a las 
deficiencias  de  la  gestión  pública  en  el  Perú,  siendo  una de  las primordiales    “la 
inadecuada política y gestión de recursos humanos ” 
 
 
Esta situación trae consecuencia en muchos casos, que las Entidades Públicas al 
no contar con un marco legal basado en criterios vinculados a su problemática de gestión 
de recursos humanos, trate de obviar los aspectos críticos o de lo contrario subsanarlos
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pero  de  manera  insuficiente,  por ejemplo,  cumple  con otorgar  una infraestructura 
adecuada, pero el tiempo de contratación del personal es incierta, ya que no se brindan 
las condiciones necesarias como la suscripción de un contrato, que permite la vinculación 
del trabajador en un tiempo determinado. 
 
 
En estos  días,  inclusive  existen organizaciones  del Estado ajenas a brindar la 
debida importancia al tema de clima laboral y satisfacción laboral, que en realidad son 
aspectos fundamentales en el desarrollo estratégico de cualquier Entidad, pues permiten 
que los puntos de vista de los trabajadores con respecto a cómo ven a su organización, así 
también, como se sienten en ella (niveles), sean revelados. 
 
 
Las variables clima organizacional y  satisfacción laboral, son de vital importancia 
dentro de una organización, ya que su buena o mala práctica tiene como consecuencia el 
alcance  de  los objetivos trazados por la organización.  Para que una organización sea 
exitosa en el cumplimiento de sus objetivos, debe de priorizar  en asegurar un lugar o 
ambiente  de trabajo excelente  y gratificante  para sus trabajadores,  y el motivarlos a 
lograr cumplir con sus compromisos, considerando que su actitud frente a su función en la 
organización sea positiva. 
 






¿Cuál es la relación existente entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral en el 
personal administrativo de la Gerencia de Infraestructura Pública del Gobierno Regional 





1.    ¿Existe  relación  directa entre el Clima Organizacional  y la Satisfacción con la 
relación con sus Superiores en el personal administrativo   de la Gerencia   de 
Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua? 
 
 
2.    ¿Existe relación directa entre el Clima Organizacional y  la Satisfacción por las 
condiciones  físicas  de  trabajo  del  personal  administrativo  de la Gerencia de 




3.    ¿Existe relación directa entre el Clima Organizacional  y   la Satisfacción por la 
participación  en las decisiones del personal administrativo  de la Gerencia  de 
Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua? 
 
 
4.    ¿Existe relación directa entre el Clima Organizacional  y la Satisfacción con su 
trabajo del personal administrativo de la Gerencia de Infraestructura Pública del 
Gobierno Regional de Moquegua? 
 
 
5.  ¿Existe relación directa entre el Clima Organizacional y la Satisfacción del 
reconocimiento  del  trabajo  del  personal  administrativo    de  la Gerencia   de 
Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua? 
 
 
Hipótesis de la Investigación: 
Hipótesis General 
Existe  relación directa entre el Clima Organizacional  y la Satisfacción Laboral  del 
personal  administrativo  de  la Gerencia  de  Infraestructura  Pública  del  Gobierno 





1.   Existe  relación  directa entre  el  Clima Organizacional  y la Sat isfacción  con la 
relación con sus Superiores en el personal administrativo   de la Gerencia  de 
Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua. 
 
 
2.   Existe relación directa entre  el Clima Organizacional  y   la Satisfacción  por las 
condiciones  físicas  de  trabajo  del  personal  administrativo  de  la Gerencia  de 
Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua. 
 
 
3.   Existe  relación  directa entre  el  Clima Organizacional  y   la Satisfacción por la 
participación  en las decisiones del personal administrativo   de la Gerencia  de 
Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua.
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4.   Existe  relación  directa entre  el  Clima Organizacional  y la Satisfacción con su 
trabajo del personal  administrativo  de la Gerencia de Infraestructura Pública del 
Gobierno Regional de Moquegua. 
 
 
5. Existe relación directa entre el Clima Organizacional y la Satisfacción del 
reconocimiento  del  trabajo  del  personal  administrativo    de  la Gerencia   de 
Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua. 
 
 







Determinar  la relación  existente  entre  el  Clima Organizacional  y la Satisfacción 
Laboral en el personal administrativo de la Gerencia de Infraestructura Pública del 





1.  Determinar si Existe relación directa entre Clima Organizacional y la Satisfacción 
con la relación con sus Superiores en el personal administrativo  de la Gerencia 
de Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua . 
 
 
2.  Comprobar   si  existe   relación  directa  entre  el  Clima  Organizacional   y    la 
Satisfacción por las condiciones físicas de trabajo del personal administrativo de la 
Gerencia de Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua . 
 
 
3.  Determinar   si  Existe  relación  di recta  entre  el  Clima  Organizacional   y    la 
Satisfacción por la participación en las decisiones del personal administrativo  de 
la Gerencia  de Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua . 
 
 
4.  Determinar si existe relación directa entre el Clima Organizacional y la Satisfacción 
con su trabajo del personal personal administrativo   de la Gerencia   de 
Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua .
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5.  Comprobar si existe relación directa entre el Clima Organizacional y la Satisfacción 
del reconocimiento del trabajo del personal administrativo  de la Gerencia  de 







CAPÍTULO    II 
 









Para el presente estudio de Enfoque Cuantitativo se seleccionó el diseño Descriptivo 
Correlacional, puesto que implica la relación entre dos variables, mediante la observación 




Descriptivo,  ya que el objetivo de esta investigación  es  describir como se muestra y 
desarrolla el problema de investigación. Esta investigación descriptiva se concentra e n 
medir las variables con precisión. 
 
 
Correlacional,  porque el propósito es medir el grado de relación que existe entre dos 
variables que se pretende estudiar, y así determinar si están o no relacionadas con los 
mismos sujetos y después se analiza la correlación. 
 
 










M = Muestra 
 
01 =Variable 1 
 












2.2.1.    Clima organizacional : 
 
Baguer (2005), el clima organizacional “es el ambiente en el que desarrollan su actividad 
 
el talento humano de la organización o las características del ambiente de trabajo que 
 






























Es el ambiente en 




de  la 
organización o las 
características 
del ambiente  de 
trabajo que 
perciben los 
empleados y que 






compa rti da s 
por               l os 
mi embros    de 
una 
orga ni za ci ón 
res pecto       a l 
tra ba j o, 
a mbi ente 
fís i co   en  que 
és te s e da , l a s 
rel a ci ones 
i nterpers ona l e 
s   que   ti enen 
l uga r en torno 
a     él    y    l a s 
di vers a s 
regul a ci ones 
forma l es         e 
i nforma l es 
que  a fecta n  a 
































































2.2.2.    Satisfacción laboral : 
 
 
García (2010) sostiene que, en la comunidad científica existe consenso en señalar 
que la satisfacción laboral “es la actitud que asume la persona ante su trabajo y que 
se  refleja en actitudes,  sentimientos,  estados  de ánimo y comportamientos  en 
relación a su actividad laboral. Si la persona está satisfecha con su trabajo responderá
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adecuadamente a las exigencias de este; si, por el contrario, está insatisfecha no será 
capaz de realizar su labor con eficiencia y calidad. Además, la insatisfacción laboral se 



































Es  l a  a cti tud que 
a s ume l a pers ona 
a nte s u tra ba j o y 
que  s e refl ej a  en 
a cti tudes , 
s enti mi entos , 
es ta dos de á ni mo 
y 
comporta mi entos 
en  rel a ci ón  a  s u 
a cti vi da d l a bora l . 
Si l a pers ona es tá 
s a ti s fecha con s u 
tra ba j o 
res ponderá 
a decua da mente 
a   l a s  exi genci a s 
de es te; s i , por el 
contra ri o,      es tá 
i ns a ti s fecha     no 
s erá     ca pa z    de 
rea l i za r  s u l a bor 
con   efi ci enci a   y 
ca l i da d.  Ademá s , 
l a  i ns a ti s fa cci ón 
l a bora l s e refl ej a 
en      toda s      l a s 
es fera s de l a vi da 
del       tra ba j a dor 
(García  2010) 
Es     l a     a cti tud 
genera l    de    l a 
pers ona     ha ci a 
s u  tra ba j o.  Los 
tra ba j os que l a s 
pers ona s 
des empeña n 
s on mucho  má s 
que  a cti vi da des 
que       rea l i za n, 
pues       a demá s 
requi ere 
i ntera cci ón  con 
l os    col ega s    y 
con                  l os 
gerentes , 
cumpl i r con l os 
regl a mentos 
orga ni za ci onales 
a s í    como    con 
s us       pol íti ca s , 
cumpl i r con l os 
es tá nda res      de 
des empeño, 
s obrevi vi r     con 
l a s  condi ci ones 
de           tra ba j o, 
entre      mucha s 





























































































2.3.   Población, muestra y muestreo 
 
 
2.3.1.    Unidad de Análisis
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Según  Hernández,  Fernández  y Baptista  ( 2010)  la unidad  de  análisis  son los 
individuos, organizaciones, periódicos, comunidades, situaciones, eventos, etc. En 
este caso, estuvo constituida por el conjunto de trabajadores Administrativos de 
la Gerencia de Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua. 
 
2.3.2.    Población: 
 
 
Selltiz et al. “La población es el conjunto de todos los casos que concuerdan con 
una serie de especificaciones” (citado por Hernández, Fernández y Baptista, 2010, 
p. 174). Partiendo de esta definición, en la presente investigación la población 
estuvo conformada por un total de 135 trabajadores administrativos de la 
Gerencia Regional de Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua. 
 
2.3.3.    Muestra 
 
 
Hernández,  Fernández  y Baptista  ( 2010)  nos dice  que  la muestra  puede  ser 
definida como un “subgrupo de la población. Digamos que es un subconjunto de 
elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus características al que 
llamamos población” (p. 175). 
 
La muestra seleccionada utilizada para este trabajo de investigación, pertenece al 








(��2 )(�)(�)(��) 𝑛   = 
(�2 )(𝑁 − 1) + (��2 )(�)(�)
 
n           =           Tamaño de muestra. 
 
Z            =           1,96 Nivel de confianza (porcentaje de confianza de 95%) 
E            =           0,05 precisión de Error (5%) 
P           =           0,5 Probabilidad de ocurrencia de casos. 
Q           =           0,5 Probabilidad negativa. 
N           =           135 trabajadores (población) 
 
 
(1,96)2 (135)(0,5)(0,5) 𝑛   = 
(0,05)2 (135 − 1) + (1,96)2 (0,5)(0,5)
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n =           100  cantidad  del  personal  administrativos  que  constituye  la 
unidad de análisis. 
2.4.       Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
 
2.4.1.    Técnicas 
 
 
El presente trabajo basado en la metodología cuantitativa ha  utilizado la técnica 
de la ENCUESTA,  ya que ha permitido obtener datos numéricos concluyendo en 
el análisis estadístico, que determina las relaciones entre las variables. 
 
La encuesta  (instrumento  utilizado)  es  directa,  y los datos  alcanzados en su 
“unidad de análisis” ( personal administrativo Gerencia de Infraestructura Pública 
del Gobierno Regional de Moquegua) son el objetivo del presente trabajo. 
 
2.4.2.    Instrumentos 
 
 
Brace (citado por Hernández, Fernández y Baptista 2010), indica que un 
cuestionario  consiste  en  un  conjunto  de  preguntas  respecto  de  una o más 
variables a medir. Debe ser congruente  con el planteamiento del problema e 
hipótesis. (p. 217) 
 
El Cuestionario es el Instrumento que mejor se adapta al presente estudio; es un 
conjunto  de  preguntas  respeto  a  una o más variables  a medir (Hernández, 
Fernández y Baptista, 2010). 
 
Los cuestionario utilizados para las dos variables de estudio,   han   permitido 
estandarizar y uniformizar la información, asimismo estos instrumentos han sido 
validados  por  entendidos  en  la  materia  referidos  a  Clima Organizacional  y 
Satisfacción Laboral. 
 




El  Cuestionario  usado  como  Instrumento,  está  basado  y se  apoya de  la 
investigación “Clima organizacional y satisfacción laboral en las 
organizaciones del sector público estatal”, realizado por María Chiang Vega, 
Mauricio Salazar Botello, Patricia Huerta Rivera de la Universidad de BIO BIO,
19  
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en Chillan – Chile, que validaron el instrumento de Koy y Decottis para el 
Clima  Organizacional.  Este  instrumento  utiliza la escala de  Likert  de  05 
puntos (a saber: Muy de acuerdo=5, De acuerdo=4, No estoy seguro=3, En 
desacuerdo=2, Totalmente en desacuerdo=1) , contiene 31 preguntas (ítems), 
agrupadas en los factores como: Jefatura (16 ítems), Interpersonal (5 ítems), 
Reconocimiento  del  trabajo  (5 ítems),  y Autonomía  en la ejecución  del 
trabajo (5 ítems). 
 
Tabla Nº 01 
 
Opciones de respuesta: 
 
 












Fiabilidad y Validez escala de medición de Clima Organizacional 
 
Para hallar la fiabilidad y validez de la escala de medición del Cuestionario 




               2 
        
   K    1  
 Si     

K  1  






K      : El número de ítems 
 
Si^2  : Sumatoria de Varianzas de los Ítems (muestral) 
 
ST^2: Varianza de la suma de los Ítems 
 
α : Coeficiente de Alfa de Cronbach 
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Los resultados obtenidos respecto a la confiabilidad, la escala tiene 
correlación de 98.12 (Alpha de Cronbach), entendiéndose que es “elevada” 
(según la valoración de o – 1), por lo que es apta para su aplicación. 
 
 
Además, esta escala se ha utilizado en otros trabajos de investigación, como 
el de  “Clima organizacional y satisfacción laboral en las organizaciones del 
sector público estatal”, realizado por María Chiang Vega, Mauricio Salazar 
Botello, Patricia Huerta Rivera de la Universidad de BIO BIO, en Chillan – 
Chile, muestran coeficientes con valores cercanos a 0,8 o mayores de Alpha 
de Cronbach que pueden considerarse altos. Por lo tanto son susceptibles de 
aplicación. 
 
Cuadro N° 1 
 





ALPHA DE CRONBACH 
1.- Relación con la Jefatura 0.98 
2.- interpersonal 0.8 
3.- Reconocimiento del 
trabajo 
0.96 




B.    Para la variable Satisfacción Laboral 
 
 
Se ha utilizado como instrumento el Cuestionario basado en el trabajo de 
investigación: “Clima organizacional y satisfacción Laboral en un 
establecimiento  de  salud  estatal :  Hospital  tipo  I”    realizado  por María 
Margarita   Chiang Vega, Carlos Mauricio Salazar Botello y Antonio Núñez 
Partido, de la Universidad Pontifi cia de Madrid – España. Que realizaron una 
investigación   basado  en  la  validación  de l  Instrumento  S20/23  de  los
22  
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Este Instrumento utiliza la Escala de Likert de 07 puntos (1=Muy insatisfecho, 
 
2=Bastante Insatisfecho, 3=Algo Insatisfecho, 4=Indiferente, 5=Algo 
satisfecho, 6=Bastante  satisfecho, y 7=Muy satisfecho) . Contiene 23 ítems 
incluidos dentro de 5 factores (dimensiones), Superiores (5 ítems), 
Condiciones  Físicas  (5 ítems),  Participación  en las decisiones  (6 ítems), 




Tabla Nº 02 
 
Opciones de respuesta: 
 
 
























































































Fiabilidad y Validez escala de medición de Satisfacción Laboral 
 
 
Para hallar la fiabilidad y validez de la escala de medición del Cuestionario 




               2 
        
   K    1  
 Si     

K  1  






K      : El número de ítems 
 
Si^2  : Sumatoria de Varianzas de los Ítems (muestral) 
 
ST^2: Varianza de la suma de los Ítems 
 
α : Coeficiente de Alfa de Cronbach
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Los resultados obtenidos respecto a la confiabilidad, la escala tiene 
correlación de 96.26 (Alpha de Cronbach), entendiéndose que es “elevada” 
(según la valoración de o – 1), por lo que es apta para su aplicación. 
 
 
Además, esta escala se ha utilizado en otros trabajos de investigación, como 
en   “Clima organizacional  y satisfacción Laboral en un establecimiento de 
salud estatal: Hospital tipo I”  realizado por María Margarita  Chiang Vega, 
Carlos Mauricio Salazar Botello y Antonio Núñez Partido, de la Universidad 
Pontificia  de  Madrid  –  España,  que  muestran  coeficientes  cercanos  y 




Cuadro N° 2 





ALPHA DE CRONBACH 
1.  Satisfacción con los 
Superiores 
0.94 
2.  Condiciones físicas 0.8 
3.  Participación en las 
decisiones 
0.9 
4. Satisfacción con su 
trabajo 
0.93 
5. Reconocimiento 0.91 
 
 
2.5.       Métodos de análisis de datos 
 
 
Para el análisis de datos se hará uso de la estadística descriptiva y estadística  inferencial, 
presentando la información en tablas de frecuencia y gráficos;  sostenida por software 
Excel y SPSS 21.
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2.6.       Aspectos éticos 
 
En el presente estudio se respetaran los derechos de autor de la información recopilada 
para la investigación, tales autores serán considerados en la bibliografía del estudio, así 
mismo se respetara el anonimato de las personas que forman parte de la investigación.
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3.     RESULTADOS 
CAPITULO III 
RESULTADOS 
3.1  PRESENTACIÓN Y ANÁLISIS DE LOS DATOS 
 
 
Concluida la etapa de procesamiento de datos, considerando el problema formulado, los 
objetivos e hipótesis planteadas para  el presente trabajo de investigación, se procede a 
realizar el análisis e interpretación  de los datos obtenidos como resultados del estudio 
realizado al personal administrativo de la Gerencia de Infraestructura Pública del  Gobierno 
Regional de Moquegua. 
 
 
La muestra  considera  100 empleados  administrativos  de  la Gerencia de Infraestructura 
 




El instrumento de Clima Organizacional,  adaptado por Sotomayor, F. (2012) basado en María 
Chiang Vega, Mauricio Salazar Botello, Patricia Huerta Rivera de la Universidad de BIO BIO, en 
Chillan – Chile, que validaron el instrumento de Koy y Decottis, consta de 31 ítems, y según la 
fuente, la puntuación según cada opción de respuesta ha determinado la puntuación mínima 
y máxima para las (05) alternativas. 
 
 
Tabla Nº 01 


































El instrumento de Satisfacción Laboral , adaptado por Sotomayor, F. (2012) basado en María 
Margarita   Chiang  Vega,  Carlos  Mauricio Salazar Botello y Antonio Núñez Partido, de la 
Universidad  Pontificia  de  Madrid  – España.  Que  realizaron  una investigación  en la que 
validaron del Instrumento S20/23 de los investi gadores J.L. Meliá y J.M. Pe iró, consta de 23 
ítems, y según la fuente,  la puntuación según cada opción de respuesta ha determinado la 
puntuación mínima y máxima para las 07 alternativas. 
 
Tabla Nº 02 














































































































3.1.1.    Presentación de resultados 
 
 
Tabla Nº 03 
































































































































































Porcentaje Promedio  0%  8%  31%  53%  8%  100% 
Total Nº Ítem 31  

























































































0.00% 1.00%                           0.0
4.00% 
7.00%
1.- Rela ciones con 
la J efa tura 




del traba jo 
4.- Autonomía en 
la ejecución del 
tra bajo
 









Según la Tabla Nº 3 Y Gráfico Nº 1 expuestos,  se demuestra que un el 53% de los 
trabajadores administrativos están “de acuerdo” con el Clima Organizacional, 
mientras  que un 31% no está seguro,  siendo estos datos los más representativos. 
Cabe señalar que Si bien es cierto, el porcentaje más alto considera que el Clima 
Organizacional  es bueno, existe un 39% (No estoy segur o + en desacuerdo) que 












Tabla Nº 04 



























































































































































2 Condiciones físicas 5 0 0% 0 0% 15 15% 31 31% 47 47% 7 7% 0 0% 
































































5.- Reconocimiento 3 0 0% 1 1% 16 16% 12 12% 53 53% 15 15% 3 3% 
Porcentaje Promedio  0%  0%  13%  24%  49%  11%  3% 
Total Nº Ítems 23   
 
 
























































Ins atis fecho 
Ba sta nte 
Ins atis fecho 
Algo 























0%0% 0%    0%0% 1%    0%0% 0%1%
1.- Sa tisf acción 
con la rela ción 
con sus 
superiores 
2.- Sa tisf acción 
con las 
condiciones 
físicas en el tra 
bajo 
3.- Sa tisf acción 
con la 
participa ción en 
las decisiones 
4.- Sa tisf acción 
con su traba jo 
5.- Sa tisf accion 
con el 
reconocimiento





ÍNDICES DE CORRELACIÓN 
CLIMA 
ORGANIZACIONAL 










Satis facción condiciones fís ica 
del trabajo 










Satis facción con la participación 
en decis iones 











Satis facción con su trabajo 
 











Satis facción con el 
reconocim iento 
 
Correlación de Pears on ,842
**
 
Sig. (bilateral) ,000 
N 100 
 
Análisis e Interpretación de los datos 
 
 
Según la Tabla Nº 4 Y Gráfico Nº 2 expuestos,  se demuestra que un el 49% de los 
trabajadores administrativos  están “algo satisfechos” con la Satisfacción Laboral , 
mientras que un 24% “es indiferente”,  siendo estos datos los más representativos. 
Cabe señalar que si bien es cierto, el porcentaje más alto considera que la 
Satisfacción   Laboral     es  de  nivel  medio ,  existe  un  37%  (Indiferente   +  algo 
insatisfecho) que evidencia una tendencia a que esta percepción vaya cambiando 
negativamente. 
 
3.2. Comprobación de Hipótesis 
 
 
Para realizar la verificación – comprobación de las Hipótesis específicas se procedió a 
correlacionar la variable Clima Organizacional con los indicadores de la Satisfacción 
Laboral. Obteniendo los resultados siguientes: 
 
CUADRO N° 03 
RELACIONES ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y LOS INDICADORES 
































**. La correlación es s ignifica tiva al nivel 0,01 (bilateral)
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Para la hipótesis planteada, Existe relación directa entre el Clima Organizacional y 
la Satisfacción con la relación con sus Superiores en el personal administrativo  de 




Según Gráfico N° 03, la correlación encontrada entre ambas variables fue de 0,83, 
la cual resulta positiva y significativa.  Es decir, a medida que mejora el Clima 
Organizacional del personal administrativo de la Gerencia de Infraestructura del 








2.   Comprobando - Hipótesis Específica N°2 
 
 
Para la hipótesis planteada, Existe relación directa entre el Clima Organizacional y 
la Satisfacción por las condiciones físicas de trabajo del personal administrativo 
de la Gerencia de Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua. 
 
 
Según Gráfico N° 4, la correlación encontrada entre ambas variables fue de 0, 59, 
la cual resulta positiva y significativa. Por lo tanto se considera comprobada la 
hipótesis específica N° 2. Es decir, a medida que mejora el Clima Organizacional 
del  personal  administrativo  de  la Gerencia  de  Infraestructura  del  Gobierno 
Regional de Moquegua, mejora correlativamente  la Satisfacción por las 








Para la hipótesis planteada, Existe relación directa entre el Clima Organizacional y 
la Satisfacción por la participación en las decisiones del personal administrativo 
de la Gerencia  de Infraestructura Pública del Gobierno Regi onal de Moquegua. 
 
 
Según Gráfico N° 05, la correlación encontrada entre ambas variables fue de 0,81, 
la cual resulta positiva y significativa.  Es decir, a medida que mejora el Clima 
Organizacional del personal administrativo de la Gerencia de Infraestructu ra del 
Gobierno Regional de Moquegua, mejora correlativamente la Satisfacción por la 









Para la hipótesis planteada, Existe relación directa entre el Clima Organizacional y 
la Satisfacción con su trabajo del personal personal administrativo  de la Gerencia 
de Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua. 
 
 
Según Gráfico N° 06, la correlación encontrada entre ambas variables fue de 0,86, 
la cual resulta positiva y significativa.  Es decir, a medida que mejora el Clima 
Organizacional del personal administrativo de la Gerencia de Infraestructura del 










5.   Comprobando - Hipótesis Específica N°5 
 
 
Para la hipótesis planteada, Existe relación directa entre el Clima Organizacional y 
la Satisfacción del reconocimiento del trabajo del personal administrativo  de la 
Gerencia  de Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua. 
 
 
Según Gráfico N° 07, la correlación encontrada entre ambas variables fue de 0,84, 
la cual resulta positiva y significativa.  Es decir, a medida que mejora el Clima 
Organizacional del personal administrativo de la Gerencia de Infraestructura del 
Gobierno Regional de Moquegua, mejora correlativamente la Satisfacción del 






























6.   Comprobando  - Hipótesis General 
 




Esta parte  del  presente  trabajo de investigación  se hace necesario partir del 
análisis  de  la  atracción  (relación)  que  se  da para  el  Clima Organizacional  y 
Satisfacción Laboral (Variables en Estudio), gráficamente podremos observar la 




Cuadro Nº 4 
 












CLIMA                         Correlación de Pears on 













SATISFACCION          Correlación de Pears on 















**. La correlación es s ignificativa en el nivel 0,01 (2 colas ). 
Fuente:  Reporte SPSS (Bas e de Datos ) 
 











En el gráfico observamos  que la correlación lineal es positiva evidentemente ; se 
obtiene como resultado 0,913 para el Coeficiente  de Correlación de Pearson, de 
donde resulta  que el 91.30% de los datos se muestran una elevada  relación , dicho 
de otra manera, es fuerte la atracción de las variables. (Margen de error del 1%) 
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Ho :            La evidencia  proviene  de  una población  con comportamiento 
normal en la distribución de sus datos 
 
 
Ha :            La evidencia no proviene de una población con comportamiento 
normal en la distribución de sus datos 
 
 
Tabla Nº 05 
Prueba de Normalidad 
 















a. La dis tribución de prueba es norm al. 
b. Corrección de s ignificación de Lilliefors. 




En vista de que el P-valor  > 0,05, no se rechaza la Ho, por lo que concluimos que la 










Modelo de Regresión Lineal Simple 
 
 







Y = La variable dependiente  “Satisfacción Laboral” explicada 






La variable independiente “Clima Organizacional” explicada 












Pendiente  de la línea de regresión a través de la cual se 
  determina la relación. 
 
 
Con la muestra estimaremos los parámetros del modelo de regresión lineal simple 
que mejor se ajuste a la nube de puntos visto en el diagrama de dispersión. 
 
 











Coeficientes no estandarizados 
B Error estándar 
(Constante) 27,464 3,271 
Puntaje de Clima 
Organizacional 
0,701 0,032 
























Gráfico Nº 09 
 





























Fu e n te: Base d e Datos – Re porte d el SPSS 
 
 
El gráfico nos muestra que la línea de relación se encuentra en el centro de la nube 
de puntos, pero se hace necesario  validar el modelo de regresión lineal encontrada, 
mediante el análisis de varianza (ANOVA). A continuación se describe : 
 
Ho :            El modelo lineal no es significativo 
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𝑆                      27203,580/1 
 
 



















   
a. Variable dependiente: Satis facción Laboral 
 











��  �𝑖 ���𝑎 𝑙   
 5405  ,010 /98 
��� ������ó𝑛  =    2                     =                            = 493,237 
�� ������ó𝑛 
Esta prueba  estadística  muestra que el P -valor < 0,05, por ende rechazamos Ho, 
podemos afirmar que el modelo lineal estimado si representa el comportamiento de 
los datos. 
 
Prueba de hipótesis para confirmar científicamente la relación de las variables de 
estudio 
 
I.      Planteamiento de hipótesis 
 
 
Ho : β=0     (La variable CLIMA ORGANIZACIONAL,  estadísticamente 
no tiene influencia sobre la variable SATISFACCIÓN LABORAL) 
 
Ha : β≠0     (La variable CLIMA ORGANIZACIONAL,  estadísticamente 
tiene influencia sobre la variable SATISFACCIÓN LABORAL) 
 
 
II.    Nivel de significancia: α = 0,05 
 
III.   Estadístico de prueba calculado: Z Normal 
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Cuadro Nº 5 
 























































a. Variable dependiente: Satis facción Laboral 
 
 





V. Interpretación: Con un nivel de significancia de 5.0% y dada la evidencia 
de la muestra, podemos concluir que la Variable Clima Organizacional 
explica el comportamiento de variable Satisfacción Laboral. 
 
 




La conclusión de la prueba de hipótesis ratifica la Hipótesis General: “Existe relación 
entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral del personal administrativo de 
la Gerencia  de  Infraestructura  del Gobierno Regional de Moquegua”,  dado que, 
demuestra que existe una alta relación entre ambas variables, es decir, se constata la 
evidencia de una relación significativamente alta y positiva entre el Clima 
Organizacional respecto a la Satisfacción Laboral (Correlación de Pearson= 0,913) en 
















El ambiente de trabajo en las Instituciones públicas del Estado peruano constit uye 
uno de los factores determinantes en los procesos organizativos y de gestión, ello para el 
cumplimiento de los objetivos trazados a corto, mediano y largo plazo. Este es, el espacio 
en el  que   los miembros  interactúan  y dinamizan  las condiciones  ambient ales que 
caracterizan a cada organización. 
 
 
Muchos  estudios  reconocen  la gran  importancia  del  “capital  humano”  como 
principal ventaja competitiva; es este sentido, son todos los involucrado desde el más alto 
nivel jerárquico, los llamados a garantizar y generar climas adecuados y por consiguiente 




Un buen clima organizacional en las instituciones del Estado, va en respuesta de la 
asociación de una serie de factores muy ligados y otros esporádicamente relacionados, 
como lo son las Relaciones con la Jefatura, Relaciones Interpersonales, Reconocimiento 
del  Trabajo,  Relaciones  Interpersonales   y  Autono mía  en  la  ejecución  del  trabajo, 
indicadores de la Satisfacción Laboral 
 
 
Debido a este planteamiento hemos querido indagar si el clima organizacional se 
relaciona con la satisfacción laboral de los trabajadores administrativos de la Gerencia de 
Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua , en el año 2015. 
 
 
Para analizar la relación,  la hipótesis general, señala que existe relación entre  el 
Clima organizacional con la Satisfacción laboral del personal administrativo de la Gerencia 
de  Infraestructura   Pública  del  Gobierno   Regional   de  Moquegua,  año  2015.  Para 
comprobar esta hipótesis se realizó inicialmente el análisis de Coeficiente de Correlación
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de Pearson   que dio como resultado un 0,913   significativamente   alto,  asimismo se 
determinó que   la muestra utilizada sigue una distribuci ón normal de sus datos, ello 
establecido por la Prueba de Normalidad de Kolmogorov  – Smirnov, que obtuvo como 
resultado un P-valor de 0.196 > 0,05.  Cabe señalar que según el Modelo de Regresión 
Lineal Simple, se evidencia los parámetros que mejor se ajust a a la nube de puntos del 
diagrama de dispersión, para validar dicho modelo, se realizó el análisis de Varianza 
(ANOVA) que demuestra que P -valor ( 0.00) < 0,05 evidenciándose  que el modelo si 
representa el comportamiento de los datos. 
 
 
De los resultados obtenidos en el Cuadro N° 01, con respecto a las Hipótesis 
Específicas 1, 2, 3, 4 y 5, en los que se señala que existe relación entre la Variable Clima 
Organizacional y los indicadores de la Variable Satisfacción Laboral: Satisfacción con la 
relación con sus superiores, Satisfacción con las condiciones físicas en el trabajo, 
Satisfacción con la participación en la decisiones, Satisfacción con su trabajo, y 
Satisfacción con el Reconocimiento; se comprobaron dichas hipótesis, mediante el análisis 
de Coeficiente de Correlación de Pearson, que  en su mayoría los resultados alcanzados 
sobrepasaron  el 80%, indicando una valoración de “correlación alta”, a excepción del 
indicador Satisfacción con las condiciones físicas del trabajo, que obtuvo un resultado de 




Estos análisis permiten conocer la importancia que tiene cada el clima 
organizacional en cada uno de factores de la satisfacción laboral del personal 
administrativo. En último lugar se considera a la presente investigación como un aporte 
importante  pues  contribuye    metodológicamente  a otras  investigaciones,  con otras 
variables conexas a las estudiadas. Evidentemente, dado que esta investigación es de tipo 
Descriptivo  Correlacional,  sólo es posible  habl ar   de  una relación de las variables y 
describir los resultados, sin establecer un sentido de causalidad, es decir se puede afirmar 
que mientras mejor sea la percepción que se tenga con respecto al clima organizacional, 
de igual forma  será la satisfacción laboral en el personal que integra  la organización. 
 
 
Existen estudios, realizado por investigadores en un marco internacional y 
nacional,  en el  que  se  evidencia la relación las variables de Clima Organizacional,  a 
continuación se detallan las más signifi cativas:
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A nivel internacional, los resultados obtenidos por el presente trabajo de 
investigación, coinciden con  Hinojosa C. (2010) en Chile – Valparaíso,  que realizó una 
investigación que a título dice “Clima Organizacional y Satisfacción Laboral de  profesores 
del  Colegio  Sagrados  Corazones  Padres  Franceses”,  la  muestra  se  compuso  de  80 
docentes del establecimiento “Colegio Sagrados Corazones Padres Franceses ”, a los que 
se aplicaron una Encuesta con 24 preguntas distribuidas en 4 dimensiones, y en l as que se 
concluyó que efectivamente se presenta una relación directa del clima organizacional y la 
satisfacción laboral. Esta relación aparece presente en los ítems interrelacionados entre 
ambas  dimensiones,  es decir,  la satisfacción  laboral  positiva  de  l os docentes   está 




Cabe señalar que también estos  resultados coinciden en alguna medida con lo 
expuesto por Juárez-Adauta (2012), en México – Estado de México, en la tesis “Clima 
Organizacional y Satisfacción laboral en personal de salud del Hospital General Regional, 
Instituto Mexicano del Seguro Social , Tlalnepantla - México, este hospital cuenta con una 
población de 1631 y se tomó  muestra de 230 trabajadores administrativos,  a los que se 
les aplicó  un cuestionario  que  contó  con 40 preguntas asociadas a la variable Clima 
organizacional y 15 preguntas para la variable Satisfacción laboral y que a su vez incluía 
una  escala de  5 valores  para las respuestas,  se  concluyó  que  se  identificaron    alta 
correlación entre las variable de satisfacción laboral y clima organizacional Coeficiente de 
correlación de Pearson (valor r) = 0.80; y asimismo las dos variables presentaban un nivel 




Asimismo coincide en alguna medida con la investigación realizada por Rodríguez, 
Retamal, Lizana & Cornejo (2011), en Chile, en la tesis titulada “Clima y satisfacción como 
predictores  del desempeño: evaluación en una empresa pública chilena”,  que en su 
muestra involucró a 96 trabajadores del Servicio Agrícola Ganadero (SAG) de la Región 
Maule - Chile, a los cuales aplicó el Cuestionario OCQ elaborado por Lutwin y Stringer el 
cual consta de 50 reactivos incluidos dentro de 9 dimensiones, ello en cuanto se refiere a 
la variable Clima Organizacional, y el Cuestionario JDI (elaborado por Smith, Kendall y 
Hulin)  validado  por Castro  y Paredes  (2006)  que  incluye  72 reactivos incluid os en 5 
dimensiones de la variable Satisfacción Laboral.  Concluyó que la conexión entre clima
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organizacional y satisfacción laboral es significativa, presentado una relación positiva y un 
grado de asociación de 41.3% (r=0.413; p<0.05). 
 
 
A nivel nacional , los resultados coinciden con Pérez, Rivera (2015), en Iquitos, que 
de la Tesis “Clima Organizacional y Satisfacción Laboral en los trabajadores del Instituto 
de  Investigaciones  de  la Amazonía  Peruana,  periodo  2013”,  de  una muestra  de 107 
trabajadores, aplicaron el  Cuestionario (CL – SPC) elaborado por Sonia Palma (1999) que 
cuenta  con  50  preguntas  incluidas  dentro  de  5 dimensiones  de  la  variable  Clima 
organizacional, y para la variable Satisfacción Laboral aplicaron el Cuestionario basado en 
la Escala de Satisfacción Laboral validada por Price (1997) el cual consta de 04 preguntas; 
estos  instrumentos  contaron  con una escala de  medición  de  Likert  de 5 puntos. Se 
concluyó que las dos variables se presentan en un nivel medio moderado o medio (Según 
baremo) y que estas se relacionan entre sí, ya que se evidencia un rechazo de la hipótesis 
nula con un 0,2%, que es menor al nivel de significancia (0,05). 
 
 
De  igual  modo  estos  resultados  de  la presente  investigación  coinciden  con 
Sánchez  (2010),  en Tarapoto,  en la tesis   “Clima Organizacional  y su relación con la 
Satisfacción Laboral del personal de Salud de la microrredes Cuñumbuque y Tabalosos ”, 
que contó con una población y muestra de 64 trabajadores, a quienes se les aplicó el 
cuestionario SL-SPC elaborado por Sonia Palma, el cual consta de 36 preguntas agrupados 
en  8 dimensiones  de  la variable  Clima Organizacional,  añadido  a la misma está el 
Cuestionario “Job Diagnostic Survey” elaborado por Oldham y Hackman, que consta de 40 
preguntas incluidas dentro de 8 dimensiones de la variable Satisfacción Laboral, estando 
estos instrumentos medidos bajo la escala de Likert de 5 puntos y asociados de acuerdo a 
un Baremo de puntuación Alto, Promedio, y Bajo . Se concluyó que el nivel de Clima 
Organizacional y Satisfacción Laboral de los trabajadores es medio o promedio 
representado por un 70% (Clima Organizacional) y 60% (Satisfacción Laboral) 
respectivamente, asimismo se muestra que existe una relación entre la dos variables (Chi 
cuadrado de 0.0277 menor a 0.05), es decir que a mejor clima organizacional más alto es 










Las conclusiones presentadas a continuación están basadas en los resultados obtenidos 
en la investigación. 
 
 
1. Las variables  Clima Organizacional  y Satisfacción  laboral  con respecto a los 
empleados administrativos de la Gerencia de Infraestructura Pública del 
Gobierno Regional de Moquegua, presentan una relación altamente positiva 
corroborado por la medida de correl ación r de Pearson =0.913, que a su vez nos 
muestra que según como los trabajadores perciban al clima organizacional, de la 
misma forma percibirán  a la satisfacción laboral. Por lo cual un buen clima 
organizacional  da como resultado una excelente satisfacción laboral. 
 
 
2. Los niveles de Clima Organizacional  y Satisfacción laboral reportados por el 
personal administrativo de la Gerencia de Infraestructura Pública del Gobierno 
Regional de Moquegua, al analizarlos se pueden considerar dentro de un nivel 
Medio con tendencia bajar. 
 
 
3. Se   determina   que   existe   una  relación   directa  entre   la  variable   Clima 
Organizacional, y el indicador “Satisfacción con la relación con sus superiores”, 
de la variable Satisfacción Laboral, del personal administrativo  de la Gerencia 
de  Infraestructura  Pública  del  Gobierno  Regional  de  Moquegua ,  ya  que 
presentan una  medida de correlación r de Pearson =0.913, lo que dentro del 
nivel de su medición se determina como una Correlación positiva muy fuerte. 
 
 
4. Se  determina   que  existe   una  relación  directa  entre  la  Variable     Clima 
Organizacional y el indicador “Satisfacción con la relación con sus Superiores” de 
la variable Satisfacción Laboral, del personal administrativo  de la Gerencia  de 
Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua , ya que presentan 
una  medida de correlación r de Pearson = 0.83, lo que dentro del nivel de su 




5. Se comprueba que existe una relación directa entre el Clima Organizacional y el 
indicador  “Satisfacción  por las condiciones físicas de trabajo ” de la variable 
Satisfacción Laboral, del personal administrativo    de la Gerencia   de 
Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua, ya que presentan 
una  medida de correlación r de Pearson = 0.59,  lo que dentro del nivel de su 
medición se determina como una Correlación positiva media. Una Correlación 
de Pearson puede ser significativa siemp re y cuando su valor sea mayor a 0.30, 




6. Se determina que Existe relación directa entre el Clima Organizacional y  el 
indicador  “Satisfacción por la participación  en las decisiones” de la variable 
Satisfacción Laboral, del personal administrativo    de la Gerencia   de 
Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua , ya que presentan 
una  medida de correlación r de Pearson = 0.82, lo que dentro del nivel de su 
medición se determina como una Correlación positiva considerable. 
 
 
7. Se determina que   existe relación directa entre el Clima Organizacional y el 
indicador  Satisfacción  con su trabajo  de  la variable Satisfacción Laboral  del 
personal administrativo de la Gerencia de Infraestructura Pública del Gobierno 
Regional  de  Moquegua,  ya que  presentan una   medida de correlación  r de 
Pearson =0.86, lo que dentro del nivel de su medición se determina como una 
Correlación positiva considerable. 
 
 
8. Se comprueba que existe una relación directa entre el Clima Organizacional y el 
indicador Satisfacción del reconocimiento del trabajo de la variable Satisfacción 
Laboral del personal administrativo  de la Gerencia  de Infraestructura Pública 
del Gobierno Regional de Moquegua, ya que presentan una   medida de 
correlación  r de  Pearson  = 0.84, lo que dentro del nivel de su medición se 





















Las recomendaciones expuestas son producto de los resultados obtenidos en el presente 
trabajo de investigación: 
 
 
1. Al Director de Recursos Humanos, dar cumplimiento a lo establecido en el 
Reglamento  de  Organización  y Funciones,  entablando  un nexo entre  la 
problemática que representa los resultados obtenidos en el presente trabajo 
de investigación, y las posibles soluciones a plantear y diseñar estrategias 




2. Al  titular  del  pliego,  así  como  al  gerente,  y/o responsables  de  las  sub 
gerencias o áreas comprendidas  dentro de la Gerencia de Infraestructura 
Pública, fortalecer sus capacidades de liderazgo, afianzando las relaciones 
con los trabajadores, creando   un ambiente de trabajo horizontal que 
fortalezca el clima organizacional, ello con la finalidad de que los 
trabajadores se sientan valorados y deseoso de afianzar el compromiso con 
su trabajo conllevando ello al logro de los objetivos a corto, mediano o largo 
plazo establecidos por la Instituci ón. 
 
 
3. Concientizar a los trabajadores administrativos sobre la labor que cumplen 
en la Institución, entendiéndose   la misión y visión institucional ; logrando 
concertar  con  todos  los  agentes  involucrados ,  en  realizar  evaluaciones 
periódicas a las políticas a implementar en su mejora constante.
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4. Asimismo se recomienda ampliar el estudio a una unidad de análisis más 
representativa, que involucre a todo el Gobierno Regional de Moquegua, con 
la finalidad de generalizar los resultados; asimismo estudiar a las va riables 
Clima Organizacional y Satisfacción Laboral, con otras variables propias del 
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES/ INDICADORES METODOLOGIA 
Problema general: 
¿Cuál      es     la     relación 
existente      entre      clima 
organizacional         y        la 
satisfacción  laboral  en  el 
personal administrativo de 
la            Gerencia            de 
Infraestructura                del 
Gobierno      Regional     de 
Moquegua, 2015? 
Problemas Específicos 
1.       ¿Existe   relación 
directa entre el clima 
organizacional y     la 
satisfacción con la relación 
con sus superiores en el 
personal administrativo de 
la Gerencia de 
Infraestructura Pública del 
Gobierno Regional de 
Moquegua, 2015? 
2 ¿Existe  relación  directa 
entre el clima 
organizacional y la 
satisfacción por las 
condiciones físicas de 
trabajo       del       personal 
Objetivo General 
Determinar la relación 
existente entre el clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en el 
personal administrativo de la 
Gerencia de Infraestructura 
Pública del Gobierno 
Regional     de     Moquegua, 
2015. 
Objetivos Específicos 
1.          Determinar si existe 
relación directa entre Clima 
Organizacional y la 
satisfacción  con la relación 
con sus superiores en el 
personal  administrativo  de 
la Gerencia de 
Infraestructura Pública del 
Gobierno Regional de 
Moquegua, 2015. 
2.          Comprobar  si existe 
relación directa entre el 
clima organizacional y 
satisfacción por las 
condiciones  físicas  de 
trabajo        del        personal 
Hipótesis General: 
Existe relación directa entre 
el  clima organizacional  y la 
satisfacción laboral en el 
personal administrativo de la 
Gerencia de Infraestructura 
Pública del Gobierno 




1.          Existe            relación 
directa entre clima 
organizacional y la 
satisfacción  con la relación 
con sus superiores en el 
personal  administrativo  de 
la Gerencia de 
Infraestructura Pública del 
Gobierno Regional de 
Moquegua, 2015. 
2.          Existe            relación 
directa entre el clima 
organizacional y satisfacción 
por las condiciones físicas de 
trabajo del personal 








































D1: ENFOQUE ESTRUCTURA 
-       Rel a ci ón con l a 
Jefa tura 
-       Reconoci mi ento 
 
D2: ENFOQUE PERCEPTUAL 
-       Autonomía 
 
D3: ENFOQUE INTERACTIVO 
-       Rel a ci ón 
Interpers ona l 
 
Tipos de investigación 
 
-       No experi menta l 
 
-       Des cri pti vo 
 
Correl a ci ona l 
 
 
Nivel de la Investigación 
 





La    pobl a ci ón,    obj eto    de 
es tudi o, es tá cons ti tui do por 
145                      tra ba j a dores 
 
a dmi ni s tra ti vos   de   a mbos 





La    mues tra   l o   cons ti tuye 
 






administrativo       de       la administrativo        de        la Gerencia de Infraestructura a dmi ni s tra ti vos de l a 





Pública      del      Gobierno 
Regional    de   Moquegua, 
2015? 
Pública       del       Gobierno 
Regional     de     Moquegua, 
2015. 
Regional     de     Moquegua, 
2015. 
 
Públ i ca        del        Gobi erno 
 
Regi ona l de Moquegua .
3. ¿Existe  relación directa 
entre el clima 
organizacional y la 
satisfacción por la 
participación en las 
decisiones del personal 
administrativo de la 
Gerencia de Infraestructura 
Pública del Gobierno 





entre el clima 
organizacional y la 
satisfacción con su trabajo 
del personal administrativo 
de la Gerencia de 
Infraestructura Pública del 
Gobierno Regional de 
Moquegua, 2015? 
 
5. ¿Existe  relación directa 
entre el clima 
organizacional         y        la 
3.          Determinar si existe 
relación directa entre el 
clima organizacional y la 
satisfacción por la 
participación en las 
decisiones del personal 
administrativo  de  la 
Gerencia de Infraestructura 
Pública del Gobierno 





relación directa entre el 
clima organizacional y 
satisfacción con su trabajo 
del personal administrati vo 
de la Gerencia de 
Infraestructura Pública del 
Gobierno Regional de 
Moquegua, 2015. 
 
5.          
Comproba




clima   
organizaci
onal    y   la 
3.         Existe            relación 
directa     entre     el     cl 
ima organizacional y la 
satisfacción por la 
participación en las 
decisiones del personal 
administrativo  de  la 
Gerencia de 
Infraestructura Pública 
del Gobierno Regional     







directa entre el clima 
organizacional y 
satisfacción con su 
trabajo del personal 
administrativo  de  la 
Gerencia de 
Infraestructura Pública 






5.          Existe            relación 
directa entre el clima 






































D1: FACTORES  EXTRÍNSECOS O 
DE HIGIENE 
-       Sa ti s fa cción con sus 
 
- Sa ti s fa cción con l a s 
condi ci ones fís i ca s 
- Sa ti s fa cción con l a pa 
rti ci pa ción en l a s deci s 
i ones 
D2: FACTORES  INTRÍNSECOS 
O MOTIVADORES 
- Sa ti s fa cción por s u tra 
ba j o 
 




Tipo de Muestreo 
 





(�2 )(𝑁 − 1) + (��2 )(�)
 




recolección  de datos 
 
Para              la             variable 
independiente: 
Técni ca : Encues ta 
 
Ins trumento: Cues ti ona ri o 
 
(en es ca l a Li kert 5) 
 






satisfacción                      del 
reconocimiento del trabajo 
del personal administrativo 
de la Gerencia de 
Infraestructura Pública del 
Gobierno Regional de 
Moquegua, 2015? 
satisfacción                        del 
reconocimiento  del trabajo 
del personal administrativo 
de la Gerencia de 
Infraestructura Pública del 
Gobierno Regional de 
Moquegua, 2015. 
satisfacción                        del 
reconocimiento  del trabajo 
del personal administrativo 
de la Gerencia de 
Infraestructura Pública del 
Gobierno Regional de 
Moquegua, 2015. 
  Técni ca : Encues ta 
 
Ins trumento: Cues ti ona ri o 
 













































ANEXO N° 02 
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES 
 







































Es   el   a mbi ente   en   el   que 
des a rrol l a n  s u  a cti vi da d  el 
ta l ento      huma no      de      l a 
orga ni za ci ón            o           l a s 
ca ra cterís ti ca s  del  a mbi ente 
de  tra ba j o  que  perci ben  l os 
empl ea dos  y que i nfl uyen  en 





Es   l a   a cti tud  q u e  a s u me  l a 
p e rs on a ante s u tra bajo y q u e s e 
re fl e ja e n a ctitudes, sentimientos, 
e s ta d os        d e        á n i mo        y 
comp orta mientos e n re l a ci ón a 
s u a ctivid ad laboral. Si l a p ersona 
e s tá s a ti s fe ch a con s u tra b a jo 
re s p on derá ad ecuadamente a l as 
Percepci ones compa rti da s por 
l os       mi embros       de      una 
orga ni za ci ón      res pecto      a l 
tra ba j o,   a mbi ente   fís i co   en 
que és te s e da , l a s rel a ci ones 
i nterpers ona l es    que    ti enen 
l uga r   en   torno   a   él   y  l a s 
di vers a s                regul a ci ones 
forma l es   e   i nforma l es   que 




Es   l a   a cti tud  ge n e ra l   d e  l a 
p e rs on a  h a ci a  s u tra b a jo. Los 
tra b a jos    q u e    l a s    p e rs on a s 
d e s empeñan s on mu cho más que 
a cti vi dade s q u e re a l i za n , p u e s 
a d e más re quiere i nteracción con 








-     Relaciones con la 
Jefatura 
-     Reconocimiento 
 
 








-  Satisfacción con sus 
Superiores 
 
-  Satisfacción con las 
Condiciones Físicas 
 
- Satisfacción con las 






























LABORAL e xi ge n ci a s  d e  e s te ; s i , p or e l 
con tra ri o, e s tá i n s a ti s fe ch a n o 
s e rá cap a z d e re a l i za r s u l a b or 
con e fi ciencia y ca lidad. Ad emá s , 
l a i nsatisfacción lab oral se re fle ja 
e n tod as las esferas d e la vi da d el 
tra b a ja d or (Ga rcía  2010) 
cu mp l i r  con  l os  re gl a me n tos 
orga n i za ci on a l e s    y   con  s u s 
p ol íti ca s ,       e s tá n d a re s       d e 
d e s emp e ñ o, s ob re vi vi r con l a s 
con d i ci on e s  d e  tra b a jo, e n tre 












-  Satisfacción con su 
trabajo 












































































































































ESCUELA DE POSTGRADO 
 
ESCUELA DE POSTGRADO SEDE - MOQUEGUA 
MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA 
 
FICHA DE VALIDACIÓN  DE INSTRUMENTOS 
 
INFORME DE OPINIÓN DEL EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 
JATIJFACCIONLABORAL 
 
l.    DATOS GENERALES 
 








INDICi\DORES                   CRITERIOS 
 
Gerencia de Infraestructura Pública del Gobierno Rerlonal de Moaue1ua. 2015 
Glna �atril Toa/a Fe/le/ano. 
 
 
DEFICIENTE             BAJ¡\              REGULAR             BUENO         MUY BUENO 
0-20%             21·40%             41- 60%            61-80%            81-110% 
o   6     11    16   21    26    31    36    41    46    51    56    61    66   71   76   81    86   91     96 
s   10    15    20    25    30   35    40    45    so   SS    60    65    70    75   80    85    90   95    100
1.ClAIUDAO                 
Esta formulado con 
le¡uaje apropiado 
 
2. 08JETIV1DAO               
Est, expresado en 
conductas observables 
 
3. ACTUALIDAD               
Adecuado el avance de la 
aestlón públlca 
 
4. ORGANIZACÓN          
Existe una organización 
lógica 
 
S. SUFICENCA               
Comprende los aspectos 
en cantldad y calidad 
Adecu1do pora valorar los 






8. COHERENCA             
Enlfe los Indices, 
Indicadores 
La estnte¡fa responde al 
9. METOOOI.OGIA            propósito de la 
lnvestlpclón 
10. PERTINENOA           
Es el 1decu1do piro 11 
investi¡ación 
 
111.    OPINIÓN DE APLICABILIDAD:     A) Deficiente    B) Baja    C) Regular    D) Bueno     E) Muy bueno 
PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
 
Nombres y Apellidos      ALBERTO LIMACHE FLORES                     I   DNI N°                     1            40074592 
Dirección domiciliaria    CALMARISCAl DOMINGO NIETO NRO. 424 (CPM SAN           Teléfono/Celular    1930324290 
FRANOSCO)
Grado Académico ,-Magíster











Estimado  trabajador : 
CUESTIONARIO
La  pres ente  encues ta  ti ene  por  fi na l i da d  determi na r  el  cl i ma  orga ni za ci ona l  que  s e i denti fi ca  es  s u 
Ins ti tuci ón (Gobi erno Regi ona l de Moquegua ). Di cha i nforma ci ón es compl eta mente a nóni ma , por l o que l e s 
ol i ci to res ponda toda s l a s pregunta s con s i nceri da d, y de a cuerdo a s us propi a s experi enci a s 
I.- DATOS GENERALES 
Edad:   …….                                             Sexo:   M     F                      Estado  Civil:  ………………… 
Profesión…………….……………………. 
Departamento,  área o sección:  …………………………………………               Tiempo que labora en la 
Institución: …….……… 
II.- INFORMACIÓN ESPECÍFICA. 
 
SÍ RVASE MARCAR  CON UNA (X), LA OPCIÓN QUE CONSI DERE CORRECTA.  POR FAVOR CONTESTE  TODAS 
LAS PREGUNTAS. 
1.- Totalmente en desacuerdo                             2.- En desacuerdo                                         3.-        No        estoy 
seguro (a) 
4. De acuerdo                                                            5. Totalmente de acuerdo 
 




















Puedo confi a r en que mi j efe no di vul gue l a s cos a s que l e cuento en forma 
confi denci a l . 
     
2 Mi j efe es una pers ona de pri nci pios defi ni dos      
3 Mi j efe es una pers ona con qui en s e puede ha bl a r a bi erta mente.      
4 Mi j efe cumpl e con l os compromi s os que a dqui ere conmi go.      
5 Puedo conta r con l a a yuda de mi j efe cua ndo l a neces i to      
6 A mi j efe l a i nteres a que me des a rrol le profes i ona lmente en es ta Ins ti tuci ón      
7 Mi j efe me res pa l da 100%      
8 Es fá ci l ha bla r con mi j efe s obre probl ema s rel a ci ona dos con el tra ba j o.      
9 Mi j efe es rá pi do pa ra reconocer una buena ej ecuci ón.      
10 Puedo conta r con un tra to j us to por pa rte de mi j efe.      
11 Los obj eti vos que fi j a mi j efe pa ra mi tra ba j o s on ra zona bl es .      
12 Mi j efe no ti ene fa vori tos      
13 Mi j efe me a ni ma a des a rrol l ar mi s propi as i dea s .      
14 A mi j efe l e a gra da que yo i ntente ha cer mi tra ba j o de di s ti nta forma s      
15 Mi j efe me a ni ma a mej ora r s us forma s de ha cer l a s cos a s.      

















17 La s pers ona s que tra ba j a n en mi ofi ci na s e a yuda n l os unos a l os otros .      
 
18 
En l a s pers ona s que tra ba j a n en mi ofi ci na exi s te una preocupa ci ón y cui da do 
por el otro 
     
19 La s pers ona s que tra ba j a n en mi ofi ci na s e l l eva n bi en entre s í      
 
20 
Exi s te es píri tu de "tra ba j o en equi po" entre l a s pers ona s que tra ba j a n en mi 
ofi ci na 
     
























22 Mi j efe me res pa l da y dej a que yo a prenda de mi s propi os errores .      
23 Puedo conta r con una fel i ci ta ción cua ndo rea l izo bi en mi tra ba j o.      
24 Mi j efe conoce mi s puntos fuertes y me l os ha ce nota r.      
25 Mi j efe me uti l i za como ej empl o de l o que s e debe ha cer.      
















Tomo l a ma yor pa rte de l a s deci s i ones pa ra que i nfl uya n en l a forma en que 
des empeño  mi tra ba j o 
     
28 Yo deci do el modo en que ej ecuta ré mi tra ba j o      
29 Yo propongo mi s propi a s a cti vidades de tra ba j o.      
30 Determi no l os es tá nda res de ej ecuci ón de mi tra ba j o.      
7 
 
31 Orga ni zo mi tra ba j o como mej or me pa rece.      
8  
1.- Muy insatisfecho 2.- Bastante Insatisfecho 3.- Algo insatisfecho 4.- 
Indiferente    




Estimado  trabajador : 
CUESTIONARIO
La pres ente encues ta ti ene por fi na l i dad determi na r l a s a ti sfacción l aboral que i denti fi ca a l os tra ba j a dores 
de s u Ins ti tuci ón (Gobi erno Regi ona l de Moquegua ). Di cha i nforma ci ón es compl eta mente a nóni ma , por l o 
que l e s ol i ci to res ponda toda s l a s pregunta s con s i nceri da d, y de a cuerdo a s us propi a s experi enci a s 
I.- DATOS GENERALES 
Edad:  …….                                      Sexo:  M    F                              Estado  Civil:  ………………… 
Profesión…………….……………………. 
Departamento,  área o sección:  …………………………………………               Tiempo que labora en la 
Institución: …….……… 
II.- INFORMACIÓN ESPECÍFICA. 
 
















1 La proxi mi da d y frecuenci a con que es s upervi s a do        
2 La s upervi s i ón que ej ercen s obre us ted        
3 La s rel a ci ones pers ona l es con s us s uperi ores        
4 La forma en que s us s uperi ores j uzga n s u ta rea        








Condi ci ones fís i cas 
en el tra ba j o 
6 La venti l a ci ón de s u l uga r de tra ba j o        
7 La i l umi na ción de s u tra ba j o        
 
8 
El entorno fís i co y el es pa ci o de que di s pone en s u l uga r 
de tra ba j o 
       
9 La l i mpi eza , hi gi ene y s a l ubri dad de s u l uga r de tra ba j o        














Pa rti ci pa ci ón en 
l a s deci s i ones 
 
11 
El gra do en que s u Ins ti tuci ón cumpl e con el conveni o, l a s 
di s pos i ciones y l eyes l a bora les 
       
 
12 
La forma en que s e da l a negoci a ci ón en s u Ins ti tuci ón 
s obre a s pectos l a bora les 
       
13 Su pa rti ci pa ci ón en l a s deci s iones de s u ofi ci na        
 
14 
Su pa rti ci pa ci ón en l a s deci s iones de s u grupo de tra ba j o 
rel a ti va s a l a Insti tución 
       
 
15 
La “i gua l da d” y “j us ti ci a ” de tra to que reci be de s u 
Ins ti tuci ón 
       
 
16 
La ca pa ci da d pa ra reduci r a utónoma mente a s pectos 
rel a ti vos a s u tra ba j o 








Sa ti s fa cción con s u 
tra ba j o 
 
17 
La s oportuni da des que l e ofrece s u tra ba j o de rea l i za r l as 
cos a s en que us ted des ta ca 
       
 
18 
La s oportuni da des que l e ofrece s u tra ba j o de ha cer l a s 
cos a s que l e gus ta n 
       
19 La s a ti s fa cción que l e produce s u tra ba j o por s í mi s mo        






Reconoci mi ento 
21 La s oportuni da des de a s cens o que ti ene        
 
22 
La s oportuni da des de ca pa ci ta ción que l e ofrece l a 
Ins ti tuci ón 
       










































































Clima organizacional  y satisfacción  laboral  en el personal administrativo  de   la Gerencia de 
 
Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua, 2015. 
 








La presente investigación se inició en la interrogante: ¿Cuál es la relación existente entre Clima 
organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo de la Gerencia de 
Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua, 2015? 
El objetivo de nuestro estudio es Determinar la relación existente entre clima organizacional y la 
 
satisfacción laboral del personal administrativo  de la Gerencia de Infraestructura Pública del 
 
Gobierno Regional de Moquegua, 2015. 
 
La investigación  corresponde  al tipo descriptivo, su ejecución se orientó mediante el diseño 
descriptivo-correlacional, a una muestra aleatoria simple (Administración del talento Humano). Se 
utilizó  un  instrumento   de  recolección   de  datos  como  el  Cuestionar io.  El  tratamiento, 
procesamiento y análisis de los resultados permite establecer la siguiente conclusión general: Al 
95%  de  confianza  estadística,  se  acepta  que  existe  relación  entre  Clima  Organizacional  y 
 
Satisfacción laboral del personal administrativo  de la Gerencia de Infraestructura Pública del 
Gobierno Regional de Moquegua, 2015. Se utilizó el programa  SPSS v.22 para el tratamiento 
estadístico. 





This investigation was initiated on the question: What is the relationship between organizational 
climate and job satisfaction administrative staff Management of Public Infrastructure Regional 
Government of Moquegua, 2015? 
The aim of our study is to determine the relationship between org anizational climate and job 
 




The research corresponds to the descriptive; its implementation  was guided by descriptive - 
correlational design, a simpl e random sample (Human Resource Management). an instrument of 




allows you to set the following general conclusion: 95% statistical confidence, it is accepted t hat 
there is a relationship between organizational climate and job satisfaction administrative staff 
Management  of Public Infrastructure  Regional  Government  of Moquegua,  2015 . SPSS  v.22 
software for statistical treatment was used. 
 




El Estado desde tiempos en que se inició la civilización humana ha venido instituyéndose, como 
una  forma de  organización  social,  económica  política  y soberana,  que  se  asienta sobre  un 
territorio. La estructura del Estado Peruano está conformada por el Poder Ejecutivo, el Poder 
Legislativo, el Poder Judicial, el Gobierno Nacional, los Gobiernos Regionales y los Gobiernos 
Locales, encontrándose dentro de estos últimos las municipalidades provinciale s y distritales. Los 
Gobiernos Regionales   son órganos de gobierno regional que tienen autonomía política, 
económica y administrativa en los asuntos de su competencia, además promueven el desarrollo y 
la  economía   regional,   fomentan   las  inversiones,  activid ades  y  servicios  públicos  de  su 
responsabilidad,  en  armonía  con  las  políticas  y  planes  nacionales  y locales  de  desarrollo. 
(Constitución Política del Perú). 
En el Perú las organizaciones gubernamentales han venido enfrentando innumerables cambios, 
muchos de ellos por la globalización, los avances de la tecnología y las comunicaciones; así pues 
es imprescindible  que las entidades del Estado se hallen en perfectas condiciones en lo más 
profundo de las mismas y es de vital importancia enfocarnos en los recurs os humanos con los que 
se cuenta, en muchas oportunidades se han establecido tácticas que les deje examinar un sinfín 
de variables, las cuales se forman adentro de las actividades que realizan, y que influyen positiva o 
negativamente al normal funcionamiento administrativo. Las variables Clima Organizacional y la 
Satisfacción Laboral relacionadas entre sí, nos permiten ver la conducta del personal en una 
Entidad, en vista de ello han sido elegidas para el presente estudio, por su importante efecto en 
la Gestión Pública. 
Los gobiernos regionales, enmarcados dentro de la política nacional de modernización  de la 
gestión pública al 2021, son responsables de promover una administración pública responsable y 
eficiente, enmarcados dentro de un Sistema de Gestión de la Calidad del servicio que brinda a los 
ciudadanos (interno y externo). 
Existen diversos estudios respecto al Clima Organizacional y Satisfacción Laboral, en un 
internacional, encontramos a Hinojosa C. (2010) en Chile – Valparaíso,  realizó una investigación 





Corazones  Padres  Franceses”,  la muestra  se  compuso  de  80 docentes  del  establecimiento 
“Colegio Sagrados Corazones Padres Franceses”, a los que se aplicaron una Encuesta que consta 
de 24 preguntas distribuidas en 4 dimensiones,  y en las que se concluyó que efectivamente se 
presenta  una relación directa del clima organizacional  y la satisfacción laboral. Esta relación 
aparece presente en los ítems interrelacionados entre ambas dimensiones, es decir, la 
satisfacción laboral positi va de los docentes   está condicionada a que el clima organizacional 
tenga una construcción también positiva y adecuada. 
Así mismo, De igual modo Juárez-Adauta (2012), en México – Estado de México, en la tesis Clima 
Organizacional y Satisfacción laboral en personal de salud del Hospital General Regional, Instituto 
Mexicano del Seguro Social, Tlalnepantla - México, este hospital cuenta con una población de 
1631 por lo que   se tomó   una muestra de 230 trabajadores administrativos,   a los que se les 
aplicó un cuestionario que contó con 40 preguntas asociadas a la variable Clima organizacional y 
15 preguntas para la variable Satisfacción laboral y que a su vez incluía una escala de 5 valores 
para las respuestas,  se  concluyó  que se identificaron   alta correlación  entre las variable de 
satisfacción laboral y clima organizacional Coeficiente de correlación de Pearson (valor r) = 0.80; y 
asimismo las dos variables presentaban un nivel “alto” según su media,  por lo que a mayor nivel 
de Clima organizacional mayor será la satisfacción laboral. 
Algunos antecedentes nacionales como la de Pérez, Rivera (2015), en Iquitos, que de la  Tesis 
“Clima Organizacional y Satisfacción Laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones 
de  la Amazonía  Peruana,  periodo  2013”,  de  una muestra  de  107 trabajadores,  aplicaron  el 
Cuestionario (CL – SPC) elaborado por Sonia Palma (1999) que cuenta con 50 preguntas incluidas 
dentro  de  5 dimensiones de la variable Clima organizacional,  y para la variable Satisfacción 
Laboral aplicaron el Cuestionario basado en la Escala de Satisfacción Laboral  validada por Price 
(1997) el cual consta de 04 preguntas; estos instrumentos contaron con una escala de medición 
de  Likert  de  5 puntos.  Se  concluyó  que  las dos variables   se presentan en un niv el medio 
moderado (medio) y que estas se relacionan entre sí, ya que se evidencia un rechazo de la 
hipótesis nula con un 0,2% menor al nivel de significancia. 
Sánchez (2010), en Tarapoto, en la tesis  “Clima Organizacional y su relación con la Satisfacció n 
Laboral del personal de Salud de la microrredes Cuñumbuque y Tabalosos”,  que contó con una 
población y muestra de 64 trabajadores, a quienes se les aplicó el cuestionario SL -SPC elaborado 
por Sonia Palma, el cual consta de 36 preguntas agrupados en 8 di mensiones de la variable Clima 
Organizacional, añadido a la misma está el Cuestionario “Job Diagnostic Survey” elaborado por 
Oldham y Hackman, que consta de 40 preguntas incluidas dentro de 8 dimensiones de la variable 
Satisfacción Laboral, estando estos i nstrumentos con la medición de la escala de Likert de 5 
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puntos.  Se  concluyó  que  el  nivel  de  Clima  Organizacional   y  Satisfacción  Laboral  de  los 
trabajadores es medio o promedio representado por un 70% y 60% respectivamente, asimismo se 
muestra que existe una relación entre la dos variables (Chi cuadrado de 0.0277 menor a 0.05), es 
decir que a mejor clima organizacional más alto es el nivel de satisfacción laboral. 
 
 
En nuestro país, el gobierno en los últimos años ha ido diseñando planteamientos formales que 
ayuden a desarrollar buenas prácticas de la función pública, ello para el  logro de una Gestión de 
Calidad. El Ministerio de Salud, no ha sido ajeno a ello y a través de su Dirección de Calidad, 
elaboró el Documento Técnico “Metodología para el Estudio de Clima Organizacional” aprobado 
con R.M.  N° 623-2008/MINSA,  basados  en el  marco  del  proceso  de  descentralización   y las 
políticas de salud, en el que   implementan y desarrollan acciones con respecto al clima 
organizacional, estableciendo que esta variable es de vital importancia para las evaluaciones de 
los resultados de sus estándares  de calidad que obtiene esta Entidad; y que consecuentemente 
permite que se cuente con equipos y/o grupos de trabajo motivados, capacitados y orientados al 
logro de objetivos institucionales. 
Aparte de los estudios realizados por el Ministerio de Salud (MINSA), se encuentran numerosas 
 
investigaciones,  que  recopilan   información  respecto  al  Clima Organizacional  y Satisfacción 
Laboral en   diversas entidades públicas, y en los  que a su vez sostienen que existen muchos 
factores que intervienen para evaluar el nivel de Clima Organizacional, formándose inapropiados 
situaciones de trabajo, estas pueden ser:   la inestabilidad, la baja remuneración, escasa 
infraestructura, etc., las que influyen negativamente en la organización, causando una 
insatisfacción laboral. 
De acuerdo a la investigación realizada, Baguer (2005), afirma que el clima organizacional “es el 
ambiente  en  el  que  desarrollan  su  actividad  el  talento  humano  de  la  organ ización  o las 
características  del  ambiente  de  trabajo  que  perciben  los empleados  y que  influyen  en su 
conducta”. (p.78). Considerando además estas actividades    involucran las prácticas y 
procedimientos que lleva a cabo una organización, incluyendo conducta s y actitudes  esperadas 
relacionadas  con los valores,  normas  y sentimientos  de los empleados hacia su Institución. 
Mcknight, Webster (2001) 
En relación a la diversidad de concepciones expuestas acerca del Clima Organizacional, muchos 
investigadores concluyen que esta de determina por el sentir del empleado con respecto a su 
entorno  laboral,    incluyendo  el  ambiente  físico,  e  intangible  (relaciones  interpersonales), 






Años atrás, Estados Unidos se catalogó como el país pionero en tratar al Clima Organizacional 
como una variable propia de una Organización, es más se le atribuye el inicio del estudio de la 
misma y hasta la patente de su nombre, llevando ello a que diversos investigado res iniciaran sus 
estudios basados en enfoques relativos a esta variables, allí encontramos al Enfoque Estructural, 
que consideraba al Clima Organizacional comprometido netamente a las particularidades de  la 
estructura de la organización; diferenciándose del Enfoque perceptual, que explora su significado 
desde  un punto  de vista psicológico, en otro caso encontramos  el Enfoque Interactivo, que 
relaciona al Clima Organizacional directamente con la interacción de los empleados para 
enfrentar una situación (favorable  o desfavorable),  y por último el Enfoque Cultural   que lo 
reconoce como el grupo de empleados que trabajan mutuamente dentro de un sistema. 
Todo Clima Organizacional se caracteriza por, su grado de permanencia o estabilidad frente a los 
constantes cambios coyunturales; por el impacto que tiene en las actitudes tomadas por sus 
integrantes (reciprocidad), por el efecto en la identificación y compromiso para con su Institución, 
y por último el ser afectado por variables estructurales (políticas de ge stión, estilo de dirección, 
etc.). Rodríguez (2005) 
A través de la historia, los diferentes tipos de gobierno que se dieron en nuestro país nos muestra 
 
también que estos a su vez están asociados a los tipos de clima organizacional, encontrando así 
primero al Clima Autoritario, que se divide en Autoritario Explotador (donde prima el miedo entre 
la interacción empleado – jefe), y en Autoritario Paternalista (utilizan recompensas y castigos para 
con los empleados); difiriendo estos dos del tipo de Clima Parti cipativo, el cual se divide en 
Sistema Consultivo (Permite que los empleados tomen decisiones específicas) y el Sistema de 
participación en grupo (en el cual todo el personal se comunica y goza de la confianza de la alta 
dirección, y viceversa). 
Las dimensiones o factores que atribuyen los investigadores al estudio del Clima Organizacional, 
se relacionan relativamente, en primer lugar mencionaremos a los empleados por el Ministerio de 
Salud  de  nuestro  país (2008)  que  indica que  son 11 las dimensiones   a tr abajar, como son: 
Comunicación,  Conflicto y Cooperación, Confort, Estructura, Identidad, Innovación, Liderazgo, 
Motivación,  Recompensa,  Remuneración,  y Toma de  decisiones;  que  se  parece  en muchos 
aspectos a lo establecido por Koys y Decottis (citado por Ch iang, Salazar, & Huerta  2008) que 
identifica  08 dimensiones: Autonomía, Cohesión, Confianza, Presión, Apoyo, Reconocimiento, 
Equidad, e Innovación; aquí podemos asumir que mientras el primero establece factores como 
Recompensa,  Remuneración y Motivación , el segundo autor involucra a estos tres dentro de uno 
solo, Reconocimiento. Y así en otros autores encontramos que el número de factores va bajando, 
como es el caso de Baguer (2009) quien sostiene que el Clima Organizacional depende de 06
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dimensiones: Reconocimiento del Trabajo, Comunicación, Liderazgo, Delegación, Formación, y 
 
Grado de confianza. 
 
Al estudiar al Clima Organizacional, observamos que se fue demostrándose su importancia en 
todos sus enfoques, y estos incluyen las diversas dimensiones sostenidas por los investigadores, 
asumimos  asimismo  que  son estos  últimos  los que  influyen en el comportamiento  y en la 
satisfacción de las necesidades del trabajador. Chiavenato (1999) 
La lucha constante de los trabajadores por lograr su satisfacción lab oral, con el paso de los años 
 
ha venido teniendo diversas connotaciones, es así que García (2010), sostiene en la comunidad 
científica  existe  consenso  en señalar que la satisfacción laboral “es la actitud que asume la 
persona  ante  su  trabajo  y  que  se  refle ja en actitudes,  sentimientos,  estados  de  ánimo  y 
comportamientos en relación a su actividad laboral. Si la persona está satisfecha con su trabajo 
responderá adecuadamente a las exigencias de este; si, por el contrario, está insatisfecha no será 
capaz de realizar su labor con eficiencia y calidad. Además, la insatisfacción laboral se refleja en 
todas  las esferas  de  la vida del  trabajador”.    Otros  autores  que  hacen  referencia  a que la 
Satisfacción Laboral se refiere a la actitud que desarrolla el trabajador  hacia su situación de 
trabajo,  son Bravo, Peiró y Rodríguez (1996) 
Existen diversas teorías que explican  la satisfacción laboral, una de las más representativas es la 
Teoría de jerarquía de necesidades de Maslow, que a través de su pirámide de necesidad es 
humanas,  asocia a la satisfacción  con   lograr asumir la mayor cantidad de necesidades y la 
exigencia profesional que se desarrolla en cada una de ellas; así tenemos como punto de partida 
de la pirámide, a las necesidades fisiológicas, relacionadas en lo laboral con la remuneración, el 
horario, la comodidad física, luego como segundo escalón tenemos a la necesidad de seguridad, 
que se representa por el trabajo seguro, la permanencia en el empleo,  en el tercer escalón 
encontramos  a las necesidades  sociale s, que  involucran  a la amistad  entre compañeros,  la 
integración con los jefes, en el cuarto escalón están las necesidades de estima, en el que logramos 
el  reconocimiento,  mucha  más responsabilidad,  el ascenso, y en el último escalón se da la 
necesidad de autorrealización, representados por el trabajo desafiante, crecimiento personal y la 
participación en las decisiones de la organización. 
Otra de las teorías que establece los orígenes de la satisfacción e insatisfacción laboral es la Teoría 
 
de los Factores de Herzberg, conocida también como la teoría dual o teoría de la motivación – 
higiene, que sostiene que existen 02 factores dentro de la satisfacción laboral, el primero son los 
Factores Intrínsecos o Motivadores, como el logro, la responsabilidad, , el trabajo en sí mismo, el 
reconocimiento,  el  ascenso  y el  crecimiento,  se  relacionan  con la satisfacción laboral, caso 
contrario sucede con los Factores Extrínsecos o de Higiene, representados por la supervisión, las
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políticas adoptadas por la administración, las condiciones del trabajo y   las relaciones 
interpersonales, todas ellas asociadas a la insatisfacción laboral. 
Dentro de las dos te orías de Satisfacción Laboral expuestas, se ha podido encontrar diversos 
factores o dimensiones que se desarrollan dentro de esta variable. Muchas de ellas usadas por 
Chiang, Salazar & Núñez (2007) basados en el Cuestionario de  Meliá y Peiró (1986-1990), s21/26 
(1990) y el S4/82 (1986), consideran que la variable Satisfacción Laboral contiene 06 dimensiones: 
Satisfacción por el trabajo en general, Satisfacción con el ambiente de trabajo, Satisfacción con la 
forma que se realiza el trabajo, Satisfacción con las oportunidades de desarrollo, Satisfacción con 
la relación subordinado – superior, y Satisfacción con la remuneración; a su vez  García (2010), 
considera que son 5 los factores o dimensiones determinantes de la Satisfacción Laboral, los 
cuales incluye a reto en el trabajo, sistema de recompensas justas, condiciones favorables de 
trabajo, colegas que brindan apoyo, y compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo. 
Este estudio de investigación se justifica  en un nivel teórico, porque permitirá sa ber la relación 
dada por el clima organizacional y satisfacción laboral, precisando  el nivel (Bajo, Medio o Alto) 
que  obtiene  cada  variable,  y  a  su vez en las conclusiones  nos permite  aportar  excelente 
información  acerca del  entorno  donde  se  relacionan  l os trabajadores  administrativos  de la 
Gerencia  de  Infraestructura  Pública  de  esta Entidad  Gubernamental,  y en consecuencia los 
efectos (positivos o negativos)  a la impresión que sostienen para con su satisfacción laboral, 
aspecto que justifica el presente trabajo de investigación; además que  desea ser un instrumento 
que  apoye  y direccione    la toma de decisiones de los que tienen en sus manos dirigir a la 
Institución objeto de Estudio y que a su vez sirva a modo de soporte a posteriores investigaciones 
ligadas a la tesis. 
De igual forma, las conclusiones y recomendaciones expuestas  en su conjunto serán remitidas al 
titular del pliego (Gobernador Regional) ello con la finalidad de que se utilicen como herramienta 
o base hacia la implementación de políticas institucionales, estrategias y/o actividades orientadas 
a evaluar y mejorar el clima organizacional y satisfacción laboral,  y por consiguiente enrumbarse 
a mejorar continuamente como organización estableciendo el compromiso de analizar y 
reflexionar inte gralmente  las condiciones laborales de los trabajadores lo que será un factor 
determinante para el logro de una gestión eficiente. 
Por otra parte la justificación en cuanto a  nivel temporal, se da porque existe la necesidad de 
solucionar los problemas de con respecto al clima organizacional y los indicadores de satisfacción 
laboral, que a evidencia de los resultados demuestran que se relacionan entre sí. 
8. METODOLOGÍA 
 
La investigación está constituida por las siguientes variables de estudio: Clima organizacional y
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satisfacción  Laboral .    El    Tipo  de  estudio  es  no  experimental,  el  diseño  es  descriptivo, 
correlacional. Está orientado a la determinación del grado de relación o asociación entre dos o 
más variables, en la misma unidad de investigación o sujetos de estudio. (Hernández, R. 2010: 
152). 
 
La población objeto de estudio, está constituida por 135 trabajadores administrativos  de la 
 
Gerencia  de  Infraestructura  Pública del Gobierno Regional de Moquegua , la muestra es de 
 
100 trabajadores administrativos, siendo el muestreo aleatorio simple. 
 
Se utilizó la técnica de la encuesta dirigida a los empleados administrativos de la Gerencia de 
Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua   con la finalidad de identificar la 
relación  existente  entre  el  Clima Organizacional  y Satisfacción  Laboral.  Los coeficientes de 
fiabilidad de las dos variables superan el valor de 0.8 (lo que indica que es fiable) de confiabilidad. 
Por lo tanto son susceptibles de aplicación. En el procesamiento estadístico se aplicó la estadística 
descriptiva, a través de tablas, figuras de frecuencias porcentuales, cuadros de índices de 
correlación,  gráficos  de  dispersión  y  cuadros  de  varianza  (NOVA).  Asimismo  la estadística 
inferencial, para determinar la normalidad de variables Z de Kolmogorov-Smirnov.  Para verificar 




Los reportes mostrados la atracción entre las dos variables objeto de estudio, con una correlación 
lineal positiva evidente; un Coeficiente de Correlación de Pearson es de 0,913, que indica que el 
91.30% de los datos están altamente relacionados, es decir, la atracción entre ambas variables es 
 
fuerte. La prueba de normalidad indica que P-valor > 0,05, no rechazó Ho, por ende concluimos 
que la evidencia proviene de una población con comportamiento normal 
Asimismo se evidencia la relación de la variable Clima Organizacional con los indicadores de la 
variable Satisfacción Laboral: Satisfacción con la relación con sus superiores, Satisfacción con las 
condiciones físicas en el trabajo, Satisfacción con la part icipación en la decisiones, Satisfacción con 
su trabajo, y Satisfacción con el Reconocimiento; se comprobaron dichas hipótesis, mediante el 
análisis de Coeficiente de Correlación de Pearson, que  en su mayoría los resultados obtenidos 
sobrepasaron el 0.81, lo que indica que existe una correlación alta, cabe señalar que a excepción 
del indicador Satisfacción con las condiciones físicas del trabajo, que obtuvo un resultado de 
59.4%, lo cual indica una valoración de relación media. 
 
10.          VERIFICACIÓN          DE 
HIPÓTESIS
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La hipótesis general, se verifica con un nivel de confianza del 95%, y dada la evidencia de la 
muestra, podemos concluir que la Variable Clima Organizacional explica el comportamiento de 
variable Satisfacción Laboral en los empleados administrativos del Gobierno Regional de 
Moquegua. 
Las hipótesis específicas que relaciona la variable Clima organizacional con los indicadores de la 
variable Satisfacción Laboral,   se verificaron con un nivel de confianza del 95% y mostrada la 
evidencia, se concluye que la v ariable Clima Organizacional   explica el comportamiento de los 
indicadores de la Satisfacción Laboral: Satisfacción con la relación con sus superiores, Satisfacción 
con las condiciones  físicas  en el  trabajo,  Satisfacción  con la participación  en la decision es, 
Satisfacción con su trabajo, y Satisfacción con el Reconocimiento 
10.   DISCUSIÓN 
 
Un buen clima organizacional en las instituciones del Estado, va en respuesta de la asociación de 
una  serie  de  factores  muy  ligados  y otros  esporádicamente  relacionados,  como  lo son las 
Relaciones con la Jefatura, Relaciones Interpersonales, Reconocimiento del Trabajo, Relaciones 
Interpersonales y Autonomía en la ejecución del trabajo, indicadores de la Satisfacción Laboral 
Debido a este planteamiento hemos querido indagar si el clima organizacional se relaciona con la 
satisfacción laboral de los trabajadores administrativos de la Gerencia de Infraestructura Pública 
del Gobierno Regional de Moquegua, en el año 2015. 
Para  analizar  la  relación,    la hipótesis  general,  señala q ue  existe  relación  entre   el  Clima 
organizacional con la Satisfacción laboral del personal administrativo de la Gerencia de 
Infraestructura  Pública del Gobierno Regional de Moquegua, año 2015. Para comprobar esta 
hipótesis se realizó inicialmente el anális is de Coeficiente de Correlación de Pearson  que dio 
como  resultado  un 0,913   significativamente   alto,   asimismo se determinó que   la muestra 
utilizada sigue una distribución normal de sus datos, ello establecido por la Prueba de Normalidad 
de Kolmogorov – Smirnov, que obtuvo como resultado un P -valor de 0.196 > 0,05.  Cabe señalar 
que según el Modelo de Regresión Lineal Simple, se evidencia los parámetros que mejor se ajusta 
a la nube de puntos del diagrama de dispersión, para validar dicho modelo, se rea lizó el análisis de 
Varianza (ANOVA) que demuestra que P -valor ( 0.00) < 0,05 evidenciándose que el modelo si 
representa el comportamiento de los datos. 
De los resultados obtenidos en el Cuadro N° 01, con respecto a las Hipótesis Específicas 1, 2, 3, 4 y 
 
5,  en los que se señala que existe relación entre la Variable Clima Organizacional y los indicadores 
de la Variable Satisfacción Laboral: Satisfacción con la relación con sus superiores, Satisfacción 
con las condiciones  físicas  en el  trabajo,  Satisfacción  con la participación  en la decisiones, 
Satisfacción  con  su  trabajo,  y  Satisfacción  con  el  Reconocimiento;  se  comprobaron  dichas
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hipótesis, mediante el análisis de Coeficiente de Correlación de Pearson, que  en su mayoría los 
resultados alcanzados sobrepasaron  el 80%, indicando una valoración de “correlación alta”, a 
excepción  del  indicador  Satisfacción  con las condiciones  físicas  del  trabajo,  que obtuvo un 
resultado de 59.4%, lo cual indica una valoración de relación media. 
Estos análisis permiten conocer la importancia que tiene cada el clima organizacional en cada uno 
de factores de la satisfacción laboral del personal administrativo. En último lugar se considera a la 
presente investigación como un aporte importante pues contribuye  metodológicamente a ot ras 
investigaciones,  con otras variables conexas a las estudiadas. Evidentemente, dado que esta 
investigación es de tipo Descriptivo Correlacional, sólo es posible hablar de una relación de las 
variables y describir los resultados, sin establecer un senti do de causalidad, es decir se puede 
afirmar que mientras mejor sea la percepción que se tenga con respecto al clima organizacional, 
de igual forma será la satisfacción laboral en el personal que integra  la organización. 
Existen estudios, realizado por investigadores en un marco internacional y nacional, en el que se 
evidencia la relación las variables de Clima Organizacional, a continuación se detallan las más 
significativas: 
A nivel internacional, los resultados obtenidos por el presente trabajo de inves tigación, coinciden 
 
con   Hinojosa C. (2010) en Chile  – Valparaíso,  que realizó una investigación que a título dice 
“Clima Organizacional  y Satisfacción  Laboral  de   profesores del Colegio Sagrados Corazones 
Padres Franceses”, la muestra se compuso de 80 do centes del establecimiento “Colegio Sagrados 
Corazones Padres Franceses”, a los que se aplicaron una Encuesta con 24 preguntas distribuidas 
en 4 dimensiones, y en las que se concluyó que efectivamente se presenta una relación directa 
del clima organizacional  y la satisfacción laboral. Esta relación aparece presente en los ítems 
interrelacionados  entre  ambas  dimensiones,  es decir,  la satisfacción laboral positiva de los 
docentes   está condicionada  a que  el  clima organizacional  tenga una construcción también 
positiva y adecuada. 
Asimismo coincide en alguna medida con la investigación realizada por Rodríguez, Retamal, Lizana 
 
& Cornejo  (2011),  en Chile,  en la tesis  titulada  “Clima y satisfacción  como  predictores  del 
desempeño: evaluación en una empresa pública chilena”, que en su muestra involucró a 96 
trabajadores del Servicio Agrícola Ganadero (SAG) de la Región Maule - Chile, a los cuales aplicó el 
Cuestionario OCQ elaborado por Lutwin y Stringer el cual consta de 50 reactivos incluidos dentro 
de 9 dimensione s, ello en cuanto se refiere a la variable Clima Organizacional, y el Cuestionario JDI 
(elaborado  por Smith,  Kendall  y Hulin) validado por Castro y Paredes (2006) que incluye 72 
reactivos incluidos en 5 dimensiones de la variable Satisfacción Laboral. Con cluyó que la conexión
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entre clima organizacional y satisfacción laboral es significativa, presentado una relación positiva y 
un grado de asociación de 41.3% (r=0.413; p<0.05). 
A nivel nacional, los resultados coinciden con Pérez, Rivera (2015), en Iquitos,  que de la Tesis 
“Clima Organizacional y Satisfacción Laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones 
de  la Amazonía  Peruana,  periodo  2013”,  de  una muestra  de  107 trabajadores,  aplicaron  el 
Cuestionario (CL – SPC) elaborado por Sonia Palma ( 1999) que cuenta con 50 preguntas incluidas 
dentro  de  5 dimensiones de la variable Clima organizacional,  y para la variable Satisfacción 
Laboral aplicaron el Cuestionario basado en la Escala de Satisfacción Laboral  validada por Price 
(1997) el cual consta de 04 preguntas; estos instrumentos contaron con una escala de medición 
de  Likert  de  5 puntos.  Se  concluyó  que  las dos variables   se presentan en un nivel medio 
moderado o medio (Según baremo) y que estas se relacionan entre sí, ya que se evidencia un 
rechazo de la hipótesis nula con un 0,2%, que es menor al nivel de significancia (0,05). 
De igual modo estos resultados de la presente investigación coinciden con Sánchez (2010), en 
Tarapoto, en la tesis  “Clima Organizacional y su relación con la Satisfacción Laboral del personal 
de Salud de la microrredes Cuñumbuque y Tabalosos”, que contó con una población y muestra de 
64 trabajadores, a quienes se les aplicó el cuestionario SL-SPC elaborado por Sonia Palma, el cual 
 
consta de 36 preguntas agrupados en 8 dimensiones de la variable Clima Organizacional, añadido a 
la misma está el Cuestionario “Job Diagnostic Survey” elaborado por Oldham y Hackman, que 
consta de 40 preguntas incluidas dentro de 8 dimensiones de la variable Satisfacción Laboral, 
estando estos instrumentos medidos bajo la escala de Likert de 5 puntos y asociados de acuerdo a 
un Baremo de puntuación Alto, Promedio, y Bajo . Se concluyó que el nivel de Clima 
Organizacional y Satisfacción Laboral de los trabajadores es medio o promedio representad o por 
un 70% (Clima Organizacional) y 60% (Satisfacción Laboral) respectivamente, asimismo se muestra 
que existe una relación entre  la dos variables (Chi cuadrado de 0.0277 menor a 0.05), es decir 




Las variables Clima Organizacional  y Satisfacción laboral con respecto a los empleados 
administrativos de la Gerencia de Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua, 
presentan una relación altamente positiva corroborado por la medida de correlación r de Pearson 
=0.913, que a su vez nos muestra que según como los trabajadores perciban al clima 
organizacional, de la misma forma percibirán a la satisfacción laboral. Por lo cual un buen clima 
organizacional  da como resultado una excelente satisfacción laboral.
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Los niveles de Clima Organizacional y Satisfacción laboral reportados por el personal 
administrativo de la Gerencia de Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua , al 
analizarlos se pueden considerar dentro de un nivel Medio con tendencia bajar. 
Se determina que existe una relación directa entre la variable Clima Organizacional, y el indicador 
“Satisfacción con la relación con sus superiores”, de la variable Satisfacción Laboral, del personal 
administrativo de la Gerencia de Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua , ya 
que presentan una  medida de correlación r de Pearson =0.913, lo que dentro del nivel de su 
medición se determina como una Correlación positiva muy fu erte. 
Se determina que existe una relación directa entre la Variable Clima Organizacional y el indicador 
 
“Satisfacción con la relación con sus Superiores” de la variable Satisfacción Laboral, del personal 
administrativo de la Gerencia de Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua, ya 
que presentan una   medida de correlación r de Pearson = 0.83, lo que dentro del nivel de su 
medición se determina como una Correlación positiva considerable. 
Se comprueba que existe una   relación directa entre  el Clima Organizacional  y   el indicador 
 
“Satisfacción  por las condiciones  físicas  de  trabajo”  de  la variable  Satisfacción  Laboral,  del 
personal administrativo   de la Gerencia   de Infraestructura Pública del Gobierno Regional de 
Moquegua, ya que presentan una medida de correlación r de Pearson = 0.59,  lo que dentro del 
nivel de su medición se determina como una Correlación positiva media. Una Correlación de 
Pearson   puede ser significativa siempre y cuando su valor sea mayor a 0.30, de lo contrario 
resultaría débil, aunque ayuda a explicar el vínculo entre las variable. 
Se determina que Existe relación directa entre el Clima Organizacional y el indicador “Satisfacción 
por  la  participación  en  las  decisiones”  de  la  variable  Satisfacción  Laboral,  del  persona l 
administrativo de la Gerencia de Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua, ya 
que presentan una   medida de correlación r de Pearson = 0.82, lo que dentro del nivel de su 
medición se determina como una Correlación positiva considerable. 
Se determina que existe relación directa entre el Clima Organizacional y el indicador Satisfacción 
con su trabajo de la variable Satisfacción Laboral del personal administrativo  de la Gerencia  de 
Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegu a, ya que presentan una medida de 
correlación r de Pearson =0.86, lo que dentro del nivel de su medición se determina como una 
Correlación positiva considerable. 
Se  comprueba  que  existe  una relación  directa entre  el  Clima Organizacional  y el indicador 
Satisfacción  del  reconocimiento  del  trabajo  de  la variable Satisfacción Laboral del personal 
administrativo de la Gerencia de Infraestructura Pública del Gobierno Regional de Moquegua, ya
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que presentan una   medida de correlación r de Pearson = 0.84, lo que dentro del nivel de su 
medición se determina como una Correlación positiva considerable. 
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